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“Long Life Education” 
(Penulis) 
“Kalau muncul rasa malas, ingat baik-baik . Emang waktu tua masih mau 
kerja?” 
(Penulis) 
“Dikerjakan semampunya, jika memang terasa berat hadapi saja.jangan 
menghindar. Ingat, waktu tidak berhenti. Pasti terus berputar.” 
(Penulis) 
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ABSTRACT 
 
This study aims to determine the effect of work stress, job satisfaction and 
organizational commitment on turnover intention for the PT. case study. And Liris 
in Sukoharjo. This research was conducted on employees who work on PT. And 
lyrical. The population in this study amounted to 100 employees using probability 
sampling techniques with the proportionate stratified random sampling method. 
Data analysis in this study used multiple regression analysis, data were analyzed 
using IBM SPSS 25.0 statistical software for windows. 
Data collection techniques in this study is to use questionnaires through 
the Head of Personnel of PT. And lyrical. The questionnaire was distributed to 
120 employees, but the questionnaire returned to the author was 118 
questionnaires. Based on the results of this study work stress has a significant 
effect on turnover intention, job satisfaction has no significant effect on turnover 
intention and organizational commitment has no significant effect on turnover 
intention. 
 
Keywords: job stress, job satisfaction, organizational commitment and turnover 
intention 
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ABSTRAK 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh stress kerja, kepuasan 
kerja dan komitmen organisasional terhadap turnover intention untuk studi kasus 
PT. Dan Liris di Sukoharjo. Penelitian ini dilakukan terhadap karyawan yang 
bekerja pada PT. Dan Liris. Populasi dalam penelitan ini berjumlah 100 karyawan 
dengan menggunakan teknik probability sampling dengan metode proportionate 
stratified random sampling Analisis data dalam penelitian ini menggunakan 
analisis regresi berganda, data dianalisis dengan menggunakan perangkat lunak 
statistik IBM SPSS 25.0 for windows.  
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini yaitu dengan menggunakan 
penyebaran kuisioner melalui Kabag Personalia PT. Dan Liris. Kuisioner 
dibagikan kepada 120 karyawan, akan tetapi kuisioner yang dikembalikan kepada 
penulis adalah sebanyak 118 kuisioner. Berdasarkan hasil penelitian ini stress 
kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention, kepuasan kerja tidak 
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention dan Komitmen organisasi 
tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. 
 
Kata kunci : stress kerja, kepuasan kerja, komitmen organisasi dan 
turnover intention 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
 
 
1.1 Latar Belakang 
Sumber daya manusia menjadi aset penting dalam menjalankan kegiatan 
perusahaan, karena perannya sebagai subyek pelaksanaan operasional. Sumber 
Daya Manusia yang masing-masing memiliki potensi dalam menjalankan segala 
aktivitas perusahaan dapat dimanfaatkan dengan baik oleh perusahaan agar 
mencapai hasil yang optimal. Untuk  itu manajemen perusahaan perlu mencari 
karyawan yang memiliki keahlian dan kinerja baik dalam menyelesaikan tugasnya 
agar karyawan tidak mencari pekerjaan lain atau keluar dari perusahaan (turnover 
intention).  
Turnover dapat diartikan sebagai pergerakan tenaga kerja keluar dari 
organisasi. Turnover mengarah pada kenyataan akhir yang dihadapi suatu 
organisasi berupa jumlah karyawan yang meninggalkan organisasi pada periode 
tertentu. Keinginan karyawan untuk berpindah (turnover intention) mengacu pada 
hasil evaluasi individu mengenai kelanjutan hubungan dengan organisasi yang 
belum diwujudkan dalam tindakan pasti meninggalkan organisasi. (Amany, 2016) 
Tingkat turnover karyawan yang tinggi merupakan ukuran yang sering 
digunakan sebagai indikasi adanya masalah yang mendasar pada organisasi. 
Turnover karyawan dapat menciptakan ketidakstabilan dan ketidakpastian 
terhadap kondisi karyawan, juga peningkatan biaya rekrutmen. Oleh karena itu 
suatu perusahaan dituntut untuk dapat mempertahankan karyawannya, seperti 
mampu memberikan balas jasa tinggi dan memahami hal-hal yang mampu 
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membuat karyawannya kerasan untuk tetap bekerja tanpa menurunkan kinerja 
perusahaan tersebut secara keseluruhan.(O. P. Andini, Sunuharyo, & Utami, 2017) 
Beberapa penelitian dan literatur menunjukkan bahwa intention to leave 
atau turnover intentions mengacu pada niat karyawan untuk mencari alternatif 
pekerjaanlain dan belum terwujud dalam perilaku. Turnover karyawan yang 
tinggi, secara lambattetapi pasti, akan menyebabkan perusahaan mengalami 
kemunduran kinerja. 
Turnover menjadi aspek yang penting untuk memperkirakan kesiapan 
perusahaan serta kinerja perusahaan tersebut. Perpindahan karyawan sangat 
dibutuhkan bagiperusahaan pada karyawan yang memiliki produktivitas rendah. 
Namun, perpindahan yang terlalu tinggi memberikan kerugian yang besar bagi 
perusahaan, tingginya tingkat turnover karyawan pada perusahaan dapat dilihat 
dari seberapa besar keinginan berpindah yang dimiliki karyawan suatu organisasi 
atau perusahaan.(Nasution, 2017) 
Menurut Kim, Im, & Hwang (2015) Turnover Intention bukanlah konsep 
yang relatif baru dalam manajemen tetapi merupakan masalah khas dalam sumber 
daya manusia manajemen yang saat ini menarik perhatian administrasi publik dan 
manajemen hubungan industrial praktisi di seluruh dunia. Tingkat turnover yang 
tinggi dalam tenaga kerja perusahaan mengacaukan karakteristik bisnis sektor ini 
dengan intensitas tenaga kerja yang besar, tidak ada skala ekonomi, perbedaan 
merek yang lemah, margin laba yang sangat rendah, pengawasan regulasi yang 
ketat, dan keberadaan sejumlah besar fasilitas non-hukum yang bersaing. . Situasi 
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seperti itu menciptakan pasar yang tidak menentu dan kondisi keberlanjutan untuk 
perusahaan tersebut (Amin & Zaman, 2005) 
Turnover intentions sendiri mengacu kepada hasil evaluasi individu 
mengenai kelanjutan hubungannya dengan sebuah perusahaan yang belum 
diwujudkan dalam tindakan nyata meninggalkan perusahaan tersebut. Banyak 
penyebab terjadinya Turnover Intentions antara lain stres kerja, lingkungan kerja, 
kepuasan kerja, komitmen organisasional, dan lain sebagainya. Selain masalah 
ketidakpuasan dalam pekerjaan, adanya penurunan Komitmen Organisasional 
akan memicu terjadinya perpindahan kerja.(Sutanto & Gunawan, 2013) 
Lingkungan kerja, kondisi kerja yang buruk berpotensi menjadi penyebab 
karyawan mudah jatuh sakit, mudah stres,sulit berkonsentrasi dan menurunnya  
produktivitas kerja. Bayangkan saja, jika ruangan kerja tidak nyaman, panas, 
sirkulasi udara kurang memadai, ruangan kerja terlalu padat, lingkungan kerja 
kurang bersih, berisik, tentu besar pengaruhnya pada kenyamanan kerja karyawan. 
(Ibrahim, Amansyah, & Yahya, 2016) 
Penyebab stres kerja yang terjadi karena adanya beban kerja yang 
berlebihan,tekanan yang tinggi dari perusahaan, tidak masuk target secara terus 
menurus, kurang berkonsentrasi dalam melaksanakan pekerjaan, sehingga akan 
berdampak kepada terganggunya kesehatan, kepala pusing dan mual sehingga 
akan memicu ketidakpuasan kerja, pekerjaan harus dipelihara secara efektif untuk 
memastikan bahwa semua karyawan bekerja pada potensinya masing-masing dan 
bebas dari stres.(Nasution, 2017) 
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Kondisi dan perilaku karyawan yang tidak berkomitmen merupakan hal 
yang menjadi penentu suatu perusahaan. Turnover intention tidak memandang 
apakah perusahaan tersebut sudah maju atau belum namun komitmen yang 
dimiliki karyawan sendiri bergantung pada penerimaan dan kepercayaan masing-
masing karyawan. Saat karyawan percaya pada perusahaan maka mereka akan 
bekerja sesuai kemauannya, tetap tinggal di perusahaan dan bersedia bekerja 
dalam kurun waktu yang lama. 
Menurut Hayat et al (2016) dampak buruk yang dirasakan perusahaan saat 
turnover terjadi adalah kerugian dalam hal biaya, sumber daya hingga motivasi 
karyawan. Hal ini berarti perusahaan secara tidak langsung kehilangan sejumlah 
karyawan dan mengharuskan adanya pergantian. Dengan kata lain, perusaahan 
mengeluarkan biaya saat perekrutan hingga karyawan siap pakai. 
Karyawan yang sebelumnya tidak berusaha mencari pekerjaan maka 
mereka mulai mencari lowongan pekerjaan, sehingga karyawan yang tertinggal 
tersebut akan terpengaruh semangat kerja dan motivasinya (Amin & Zaman, 
2005). Pendapat tersebut didukung oleh penelitian Rismayanti, Edlyn, & Aini, 
(2018) yang menyatakan bahwa upah yang cukup, perlakuan adil, perasaan diakui, 
penghargaan atas hasil kerja, penyaluran perasaan hingga ketenangan kerja 
mempengaruhi kepuasan kerja. 
Saat karyawan merasa tidak puas dengan pekerjaan yang dilakukan maka 
hal tersebut akan berpengaruh terhadap keinginan untuk keluar karyawan tersebut 
.selain itu semakin menurunnya tingkat kehadiran juga akan berdampak negative 
bagi penyikapan karyawan yang merasa kurang puas tersebut, begitu juga 
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sebaliknya saat karyawan merasa puas dengan pekerjaan yang dilakukan maka 
karyawan tersebut tidak memiliki niatan untuk keluar dari perusahaan.Turnover 
intention sering dikaitkan dengan tidak puas dalam melaksanakan pekerjaan. 
Upaya yang perlu dilakukan perusahaan yakni dengan lebih 
memperhatikan factor-faktor yang menjadi penyebab terjadi turnover intention. 
hal tersebut juga ditandai dengan sudah merasa tidak nyamannya karyawan berada 
diposisi yang ditempati saat ini. Turnover intention ini mengacu pada hal terakhir 
yang dihadapi perusahaan yakni bertambahnya jumlah karyawan yang 
meninggalkan perusahaan. 
Berdasarkan penelitian yang menunjukan hubungan Kepuasan Kerja dan 
Komitmen Organisasional Terhadap Intensi Keluar adalah penelitian yang 
dilakukan oleh Indrayanti & Riana (2016) penelitian dilakukan di PT.Ciomas 
Adisatwa . Hasil dari penelitian menunjukan adanya berpengaruh negatif dan 
signifikan antara Kepuasan kerja terhadap turnover intention. Sedangkan 
penelitian lain yang dilakukan oleh Muhammad (2017)  meneliti di PT. Gracia 
Pharmindo Pharmaceutical Industry Cabang Sumatera menyatakan adanya 
pengaruh positif dan signifikan antaa kepuasan kerja terhadap turnover intention. 
PT. Dan Liris Sukoharjo merupakan salah satu perusahaan yang bergerak 
di bidang produksi garment berlokasi di Jalan Banaran, Grogol, Sukoharjo. PT. 
Dan Liris terdiri dari  empat unit di dalamnya yakni unit Spinning, Weaving, 
Printing dan Garment. Tingginya turnover intention pada karyawan dipandang 
sebagai indikasi adanya masalah mendasar dalam organisasi(Putra, 1.G.A.G.E.M 
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& Wibawa, 2015) . Turnover juga menjadi permasalahan pada PT.Dan Liris 
Sukoharjo. 
Berdasarkan wawancara yang telah dilakukan dengan HRD PT.Dan Liris 
Sukoharjo, diperoleh data dan informasi bahwa dalam dua tahun terakhir 
perusahaan tersebut mengalami peningkatan pada jumlah keluar karyawan. HRD 
tersebut menjelaskan bahwa alasan karyawan memilih mengundurkan diri dari 
perusahaan dikarenakan karyawan tidak mampu menyesuaiakan dirinya dengan 
kompetisi perusahaan pasalnya karyawan tersebut berasal dari SMA/ Sederajat 
yang berbeda jurusan. Selain itu karena karyawan pindah tempat tinggal karena 
status berkeluarga dan juga alasan lain yakni telah mendapatkan pekerjaan yang 
lebih baik artinya karyawan tersebut kurang mempunyai rasa kepuasan kerja di 
perusahaan tersebut. 
Permasalahan mengenai turnover karyawan di PT.Dan Liris Sukoharjo 
sesuai untuk dilakukan penelitian. Hal ini didukung oleh data mengenai tingkat 
karyawan yang keluar-masuk tiap bulan dari tahun 2017- 2018. Ditunjukan pada 
data tingkat turnover karyawan yang diperoleh dari divisi HRD PT.Dan Liris 
Sukoharjo seperti terlihat pada table 1.1 
Tabel 1.1 
Data Turnover Karyawan 
PT.Dan Liris Sukoharjo Tahun 2017-2018 
Bulan 2017 2018 
In Out % In Out % 
Jan 87 106 2,32 133 187 4,09 
Feb 35 79 1,67 125 107 2,25 
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Mar 37 90 1,93 101 132 3,04 
Apr 13 59 1,45 100 48 0,93 
Mei 32 68 1,57 231 52 1,13 
Jun 17 101 2,41 39 166 4,02 
Jul 133 142 2,77 289 189 3,60 
Ags 121 96 2,09 234 163 3,43 
Sep 152 67 1,43 183 133 2,81 
Okt 190 261 2,81 152 144 3,07 
Nov 139 196 3,48 121 169 3,54 
Des 130 158 3,35 121 163 3,66 
Jml   2,28   2,96 
 Sumber : PT.Dan Liris Sukoharjo, 2019 
Berdasarkan perhitungan, presentase tingkat turnover karyawan PT.Dan Liris 
Sukoharjo mengalami peningkatan sebesar 0,68 % . Terlihat pada tahun 2017 
presentase turnover sebesar 2,28 naik menjadi  2,96 di tahun 2018. Perhitungan 
tersebut menggunakan rumus dari H. Simamora (2000) yakni dengan membagi 
seluruh jumlah karyawan yang keluar dalam periode waktu tertentu dengan rata-
rata jumlah karyawan dalam periode yang sama. 
HRD PT.Dan Liris Sukoharjo menuturkan bahwa karyawan yang 
memutuskan keluar dari pekerjaannya sering absen atau sering tidak hadir tanpa 
surat ijin. Sebuah pekerjaan rumah bagi manajer untuk mengurangi pergerakan 
keluar masuknya karyawan , karena bagaimanapun juga karyawan adalah faktor 
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utama yang menjadi penggerak roda organisasi dalam mencapai dan mewujudkan 
tujuan serta sasaran yang ditetapkan (Sari, Hakam, & Susilo, 2015). 
Berdasarkan latar belakang diatas penulis akan melakukan penelitian dengan 
judul Pengaruh Stres Kerja, Kepuasan Kerja Dan Komitmen Organisasi 
TerhadapTurnover Intention Karyawan(Studi Kasus Pada Pt.Dan Liris 
Sukoharjo) . 
 
 
1.2 Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang di atas, maka dapat diidentifikasikan adanya 
penemuan hasil yang berbeda dalam penelitian yang terdahulu, sebagai berikut:  
1. Penelitian mengenai variabel stress kerja terhadap turnover intention juga 
dilakukan oleh Lubis & Rodhiyah (2018) penelitian tersebut menyatakan 
bahwa adanya pengaruh signifikan dari stress kerja terhadap turnover 
intention. 
2. Hubungan antara variabel kepuasan kerja terhadap turnover intention 
berdasarkan penelitian yang di lakukan Purna(2017) hasil dari penelitian 
menunjukkan adanya pengaruh negatif dan signifikan antara kepuasan kerja 
terhadap turnover intention. Sedangkan penelitian lain yang dilakukan oleh 
Nasution (2017) menyatakan hasil dari penelitian tersebut adanya pengaruh 
positif dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap turnover intention. 
3. Penelitian mengenai variabel kepuasan kerja terhadap turnover intention 
juga dilakukan oleh Sutanto & Gunawan (2013) penelitian tersebut 
menyatakan bahwa adanya pengaruh signifikan dari kepuasan kerja terhadap 
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turnover intention. Berbeda dengan penelitian yang dilakukan Setiyanto & 
Hidayati (2017) yang menyatakan tidak ada pengaruh signifikan antara 
kepuasan kerja dengan turnover intention. 
4. Penelitian antara variabel komitmen organisasi terhadap turnover intention 
dilakukan oleh Purna(2017) serta menyatakan adanya hasil negatif dan 
signifikan antara komitmen organisasi terhadap turnover intention. 
Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Rasyid & Indarti(2017) 
menyatakan hasil yang positif dan signifikan antara komitmen organisasi 
terhadap turnover intention. 
5. Lestari & Mujiati, (2018) melakukan penelitian dengan menggunakan 
variabel komitmen organisasi terhadap turnover intention menyatakan hasil 
yang berpengaruh negatif dan signifikan. Perbedaan hasil penelitian 
dinyatakan oleh Susiani, (2017) yang menyatakan adanya hasil positif dan 
signifikan antara komitmen organisasi dan turnover intention . 
 
1.3 Batasan Masalah 
 Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah yang telahdiuraikan 
sebelumnya, maka penulis membatasi masalah tentang “pengaruh stres kerja, 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap turnover intention karyawan 
(studi kasus pada PT dan liris sukoharjo) . Tingkat turnover yang tinggi dapat 
menimbulkan kerugian baik secara finansial maupun secara moral,hal tersebut 
yang mendasari dipilihinya turnover. 
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1.4 Rumusan Masalah 
 Berdasarkan batasan masalah yang telah diuraikan di atas, maka penulis 
merumuskan masalah sebagai berikut : 
1. Apakah ada hubungan yang positif antara stres kerja dengan turnover 
intention karyawan PT.DAN LIRIS Sukoharjo? 
2. Apakah ada hubungan yang positif antara kepuasan kerja dengan turnover 
intention karyawan PT.DAN LIRIS Sukoharjo? 
3. Apakah ada hubungan yang positif antara komitmen organisasi dengan 
turnover intention karyawan PT.DAN LIRIS Sukoharjo? 
 
1.5 Tujuan Penelitian 
1. Mengetahui apakah ada hubungan yang positif antara stres kerja dengan 
turnover intention karyawan PT.DAN LIRIS Sukoharjo 
2.  Mengetahui apakah ada hubungan yang positif antara kepuasan kerja 
dengan turnover intention karyawan PT.DAN LIRIS Sukoharjo 
3. Mengetahui apakah ada hubungan yang positif antara komitmen organisasi 
dengan turnover intention karyawan PT.DAN LIRIS Sukoharjo 
 
1.6 Manfaat Penelitian 
1. Bagi Peneliti 
Dari penelitian tentang pengaruh stress kerja, kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi terhadap turnover intention  PT. Dan Liris sebagai 
sarana untuk mengimplementasikan teori yang telah diterima. 
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2. Bagi Akademisi  
Dengan penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi bagi 
penelitian selanjutnya dan diharapkan mampu memperbaiki kelemahan dan 
kekurangan dalam penelitian ini.  
3. Bagi Praktisi  
Penelitian ini diharapkan memberikan gambaran jelas mengenai 
pengaruh stress kerja, kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap 
turnover intention karyawan. Sehingga perusahaan dapat memberikan 
kebijakan yang tepat dalam rangka penanganan turnover intention. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
2  
2.1 Kajian Teori 
Dalam kajian teori, penulis akan memaparkan penjelasan dari masing-
masing variable penelitian. Adapun variable penelitian yang akan dibahas, 
yaitu Stres Kerja, Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi Terhadap 
Turnover Intention Karyawan. 
2.1.1 Turnover intention 
Menurut Simamora (2004);Sari, Hakam, & Susilo (2015); Nasution 
(2017); I. G. Ayu & Dewi (2019)Intensi (Intention) adalah keinginan individu 
untuk melakukan suatu hal, sedangkan turnover yakni berakhirnya individu 
untuk keluar dari perusahaan secara sukarela atau lebih sering dikenal dengan 
beehentinya seseorang dari sebuah organisasi. Turnover Intention yakni 
keinginan karyawan untuk pindah dari organisasi dengan cara mencari 
pekerjaan baru dan dijelaskan oleh teori pertukaran social (Azeez, Rasheed 
Olawale, Jayeoba, & Adeoye, 2016). 
Turnover merupakan perilaku meninggalkan organisasi, mencari posisi 
baru dengan cara mengundurkan diri. Turnover intention mengacu pada 
permasalahan yang sering dihadapi pengusaha, sama halnya dengan pergantian 
karyawan entah karena factor pengunduran diri,faktor umur hingga penyikapan 
yang semestinya dilalui. 
Menurut Jang, J., George, (2012) Turnover intention didefinisikan 
sebagai izin karyawan untuk pergi dari sebuah pekerjaan. Niat tersebut dapat 
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muncul ketika karyawan berbicara secara negatif tentang posisi mereka, ketika 
mereka membatasi partisipasi mereka dalam organisasi, atau ketika mereka 
benar-benar meninggalkan pekerjaan mereka  
Berbeda halnya saat karyawan melakukan pengunduran diri, maka 
perusahaan harus mau mencari pengganti yang sesuai untuk mengisi 
kekosongan posisi pada karyawan tersebut, lain halnya saat terjadi pergantian 
dikarenakan factor usia maka perusahaan sudah menyiapkan bakal calon yang 
akan ditempatkan sesuai dengan posisi yang dibutuhkan. 
Tindakan destruktif dan aktif jika karyawan tidak puas dengan kondisi 
kerja mereka. Dengan kata lain, meninggalkan pekerjaan adalah 
kecenderungan seseorang untuk keluar dari sistem sosial atas inisiatifnya 
sendiri (Türkmen & Taşpınar, 2019). Dapat disimpulkan bahwa turnover 
intention merupakan "Kecenderungan seseorang untuk meninggalkan 
organisasi secara sukarela”. 
Jenis perputaran karyawan menurut Robbins (2006) ada 2 yakni 
:Voluntary turnover atau quit yaitu keputusan karyawan meninggalkan 
organisasi secara sukarela karena tersedianya pekerjaan lain yang lebih 
menarik. Sedangkan jenis perputaran kedua yakni involuntary turnover yaitu 
Pemberhentian hubungan kerja yang dilakukan perusahaan kepada karyawan, 
hal ini bersifat diluar kendali karyawan. 
Ada banyak hal yang dirasa menjadi penyebab terjadinya turnover 
intention salah satunya karena kondisi kerja yang dihadapi tidak sesuai harapan 
karyawan sehingga karyawan menggunakan hal tersebut sebagai alternative 
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untuk mencari pekerjaan yang lain. Hal tersebut diatas tentunya menjadi 
pertimbangan bagi perusahaan agar mampu mempertahankan karyawan yang 
sesuai (memang dibutuhkan bagi perusahaan). Turnover intention  sendiri tentu 
jadi hal yang sangat tidak diinginkan bagi perusahaan karena hal tersebut 
menjadikan habis biaya yang lebih banyak.(I. G. Ayu & Dewi, 2019) 
Kondisi lingkungan kerja yang buruk, jam kerja melewati batas, upah 
yang terlalu rendah hingga tidak tersedianya jaminan social menjadi penyebab 
utama timbulnya turnover intention . hal berbanding terbalik jika karyawan 
yang memiliki sikap positif sehingga tingkat absensi rendah dan memperkecil 
adanya kemungkinan untuk melakukan pengunduran diri (George, 2011). 
Faktor lain yang menjadi penyebab muculnya turnover intention yakni 
ketidakamanan kerja. Adanya rasa tidak aman pada seseorang menjadikan 
komitmen orang tersebut terhadap lingkungannya menjadi sangat kecil. 
Pasalnya, individu yang memiliki rasa komitmen kecil akan mengakibatkan 
semakin besarnya keinginan individu tersebut untuk meninggalkan perusahaan 
( turnover intention). Rasa aman ditempat kerja menjadi jaminan kerja yang 
sangat penting karena  berhubungan dengan keberlangsungan karyawan 
bekerja bukan hanya melulu mengenai besaran gaji yang diterima. 
Tinggi rendahnya turnover intention dilihat pada keinginan karyawan 
untuk pindah dari organisasi. Dampak buruk yang ditimbulkan dari turnover 
intention yakni berujung pada meninggalkan organisasi. Untuk menekan 
adanya pengunduran diri perlu diketahui factor-faktor yang menjadi penyebab 
terjadinya turnover intention tersebut. Hal yang menyangkut perilaku 
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karyawan yang berhubungan dengan turnover intention seperti mulai malas 
bekerja yang berdampak pada kinerja hingga tingkat absensi yang semakin 
naik (Rismayanti et al., 2018). 
Pergantian paksa terjadi ketika organisasi menghentikan layanan 
anggota staf dan anggota staf mengundurkan diri dari jabatannya secara 
terpaksa. Alasan pemecatan itu bisa menjadi kinerja yang buruk pada bagian 
dari karyawan, PHK atau pensiun dini karena restrukturisasi atau perampingan 
oleh perusahaan. Pergantian sukarela di sisi lain terjadi ketika staf anggota 
memilih untuk meninggalkan perusahaan dengan kehendaknya sendiri. 
Semua pemutusan hubungan kerja yang tidak secara resmi 
dilembagakan oleh pengusaha adalah pergantian sukarela (Lorquercio, 2006). 
Jenis pergantian ini dianggap sebagai manajerial tantangan yang membutuhkan 
pertimbangan. Diyakini karyawan keluar dari perusahaan karena tidak puas 
dalam pekerjaan mereka saat ini dan kesempatan kerja yang lebih baik dapat 
dicapai hal lain yang menjadikan karyawan keluar yakni karyawan yang paling 
berbakat karena lebih mudah bagi mereka untuk mendapatkan pekerjaan 
alternatif. 
Pergantian karyawan memiliki aspek positif dan negatif. Dari sudut 
pandang perusahaan, pergantian karyawan yang cakap adalah kerugian bagi 
perusahaan. Namun, pergantian karyawan yang tidak mampu atau mengeluh 
adalah peluang untuk merekrut karyawan baru dan menstabilkan organisasi. 
Dari perspektif karyawan, pergantian karyawan dapat dianggap sebagai faktor 
positif jika mengarah ke posisi yang lebih baik. Namun, niat turnover adalah 
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hal yang tidak menyenangkan selama karyawan tetap tidak puas dengan posisi 
atau organisasi mereka saat ini(Dwesini, 2019). 
Pengaruh dari niat untuk pindah menjadi penjelas adanya turnover yang 
sebenarnya, karyawan keluar masuk akan merugikan perusahaan dari segi 
biaya serta beresiko memindahkan pengetahuan secara spesifik kepada 
perusahaan pesaing (Kim et al., 2015). 
Pergantian fungsional terjadi ketika kepergian karyawan menjadi 
menguntungkan bagi pemberi kerja, sedangkan dalam pergantian 
disfungsional, perusahaan berkepentingan untuk mempertahankan karyawan 
yang pergi. Jenis pergantian ini biasanya memengaruhi karyawan yang ingin 
dipertahankan oleh organisasi karena mereka sulit untuk diganti. 
Menurut Asimah(2018) yang berkinerja terbaik terus bergerak, 
sementara yang terburuk tetap tertinggal dan terus melanjutkan dengan bentuk 
perilaku penarikan lainnya. Olckers dan du Plessis (2012) mencatat bahwa 
secara global, pekerja berbakat dapat memilih dari kumpulan pekerjaan yang 
luas di dunia kerja saat ini. Indikator Turnover Intention menurut Arnanta & 
Mudiartha(2017) yakni niat keluar, mencari pekerjaan lain, perasaan bosan dan 
membandingkan pekerjaan . 
Indikator Turnover intention menurut Dharma (2013) yakni : 
1. Pikiran untuk keluar yakni Ide seseorang untuk keluar dari perusahaan 
yang disebabkan oleh berbagai faktor. 
2. Keinginan untuk mencari lowongan yakni mencerminkan individu 
berkeinginan untuk mencari pekerjaan pada organisasi lain. 
17 
 
 
3.  Adanya keinginan untuk meninggalkan organisasi dalam beberapa bulan 
mendatang. 
 
  
2.1.2 Stres Kerja 
Menurut Ibrahim et al., (2016); Munandar, (2010); Sunyoto, (2015); 
Velnampy, (2013) menyatakan bahwa stress merupakan sebuah abstraksi, saat 
pertama kali mengalami stress maka seseorang akan mengaktifkan mekanisme 
pertahanan tubuh dalam jumlah besar sehingga terkoordinasi dalam syaraf 
pusat. Stres kerja disebutkan menyangut interaksi antar individu dalam 
lingkungan yang menimbulkan tuntutan psikologi dan mengakibatkan 
konsekuensi dari setiap tindakan. Reaksi psikologis dan perilaku kognitif dari 
pola emosional menyebabkan kerugian dan berbahaya dari tiap pekerjaan dan 
organisasi ligkungan kerja. 
 Stres merupakan faktor bawaan dalam jenjang karier. Dampak positif 
yang ditimbulkan dari stress yakni mampu mendorong individu untuk berjuang 
demi keunggulan. Namun, jumlah yang berlebihan dapat menyebabkan 
kurangnya produktivitas, hilangnya kepercayaan diri, dan ketidakmampuan 
untuk melakukan tugas rutin (Kyriacou, 2001). 
Stres kerja Menurut Ampadu (2015) didefinisikan sebagai 
ketidakseimbangan antara upaya di tempat kerja dan penghargaan. Dengan 
demikian, stres kerja mengacu pada stres psikologis yang terkait dengan 
pekerjaan, serta stres individu kemampuan untuk menangani situasi atau 
lingkungan kerja tertentu . Individu mengalami stres dalam berbagai bentuk, 
yang dapat berkaitan dengan psikologis seperti kecemasan, ketegangan). 
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Singkatnya, stres kerja adalah hasil dari kurangnya kecocokan orang-pekerjaan, 
emosi yang disebabkan oleh pekerjaan seperti kemarahan, ketakutan, 
kecemasan hingga kesedihan (Wu & Shih, 2010) . 
Faktor-faktor pekerjaan yang dapat menimbulkan stress menurut 
Ibrahim et al., (2016) yang pertama adalah factor intrinsic dalam pekerjaan 
meliputi factor fisik yakni kebisingan maupun panas, sedangkan factor tugas 
yakni beban kerja, penghayatan resiko dan bahaya serta kerja malam. Peran 
kedua yakni peran individu sehingga karyawan memiliki tugas sesuai 
kelompok dengan peraturan yang telah ditetapkan. 
Factor stress yang ketiga yakni promosi yang berlebih atau promosi 
yang kurang menjadi kategori dalam pengembangan karir sebagai pembangkit 
stress dalam kondisi ketidakpastian pekerjaan. Factor keempat yakni minat 
pemecahan masalah yang rendah, kepercyaan yang minim yang menjadikan 
hubungan dalam pekerjaan menjadi tidak baik serta kurang ikut serta dalam 
berpartisipasi mengenai pengambilan keputusan dalam organisasi masuk dalam 
kategori struktur dan organisasi. 
Penyebab stress kerja menurut Amany (2016) ; Nasution, (2017) 
disebabkan oleh beberapa faktor antara lain : tekanan atau desakan waktu, 
kualitas supervise yang jelek, tidak masuk target secara terus menurus, kurang 
berkonsentrasi dalam melaksanakan pekerjaan, sehingga akan berdampak 
kepada terganggunya kesehatan, kepala pusing dan mual sehingga akan 
memicu ketidakpuasan kerja,umpan balik tentang pelaksanaan kerja yang tidak 
memadai, beban kerja yang berlebihan, frustasi hingga konflik antar pribadi 
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maupun konflik antar kelompok agar terbebas dari stress maka pekerjaan 
haruslah disusun secara efektif sesuai potensi masing-masing karyawan. 
Stres kerja sebagian besar merupakan reaksi oleh individu dan terlalu 
berbeda dari stres umum meskipun juga terkait dengan pekerjaan dan 
organisasi. Masalah yang sering terjadi yakni kebosanan,kecemasan, merasa 
tertekan ketidaksesuaian antara gaji maupun intensif, tidak adanya penghargaan 
karyawan teladan, adanya pekerjaan diluar job description, perubahan status 
karyawan hingga kondisi perusahaan yang kurang memadai.  
Contoh lain yang sering terjadi yakni pada jalur intruksi yakni atasan 
memberikan pekerjaan yang tergolong sukar, semakin tinggi kesulitan beban 
kerja tanpa pemberian kompetensi dalam bidang tertentu. Hal tersebut 
menjadikan tidak harmonisnya hubungan antar karyawan sehingga karyawan 
merasa tidak nyaman berada diperusahaan dan memiliki niat untuk keluar dari 
perusahaan.  
Ketika situasi memberikan peluang untuk mendapatkan sesuatu yang 
berharga bagi seseorang, maka stres adalah positif dan bertindak sebagai 
insentif untuk kinerja yang lebih baik. Ketika seseorang menghadapi masalah 
emosional, fisik, sosial dan organisasi maka stresnya negative (Sheraz, Wajid, 
Sajid, Qureshi, & Rizwan, 2014). 
Dampak negatif yang ditimbulkan oleh stres kerjadapat berupa gejala 
fisiologis, psikologis, dan perilaku(S. P. Robbins, 2006). Gejala fisiologis 
mengarah pada perubahan metabolisme, meningkatkan tekanan darah, 
menimbulkan sakit kepala, dan menyebabkan serangan jantung sebagai akibat 
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dari stres. Ditinjau dari gejala psikologis, stress dapat menyebabkan 
ketidakpuasan. Ketidakpuasan yang berhubungan dengan pekerjaan muncul 
saat terjadinya stress pada pekerjaan yang dijalani. Hal tersebut yang menjadi 
contoh paling sederhana dari dampak psikologi dari stress itu sendiri. 
Saat seseorang berada dalam kondisi pekerjaan yang berkonflik dan 
memiliki tugas ganda hingga krtidak jelasan mengenai tugas yang diberikan 
maka stress dan ketidakpuasan akan meningkat, semakin sedikit kendali dan 
kecepatan yang dapat dijangkau hal tersebut semakin menambah tingkat stress 
dalam pekerjaan, lain halnya dengan kondisi pekerjaan yang minim kendala 
maka kepuasan akan meningkat.  
Tingkat kerja yang memiliki keberagaman tugas,umpan balik, nilai 
penting hingga identitas yang kurang jelas akan mengurangi kepuasan dan 
menambah tingkat stress karyawan. Gejala yang sering ditemui yakni 
mencakup pada perubahan produktivitas, absensi, tingkat keluar masuk 
karyawan semakin tidak stabil, perubahan kebiasaan makan, gelisah serta 
gangguan tidur (Frichilia, 2016). 
Stres yang terkait dengan tantangan dapat meningkatkan pertumbuhan 
dan pencapaian pribadi, itu dianggap positif karena stres semacam itu tidak 
melemahkan dan dikaitkan dengan kinerja tinggi. Sebaliknya, stres yang terkait 
dengan rintangan dipandang sebagai negatif, karena hal itu menghambat 
perkembangan pribadi dan prestasi yang terkait dengan pekerjaan. Stres seperti 
itu biasanya sangat dirasakan dan dikaitkan dengan hasil yang buruk. 
Menurut Cooper, C.L., (1991) indikator stress kerja yaitu : 
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1. Kondisi Pekerjaan, yaitu Jadwal bekarja. 
2. Stres karena peran, yaitu ketidakjelasan peran 
3. Faktor interpersonal, yaitu kurangnya perhatian manajemen terhadap 
karyawan. 
4. Perkembangan karier, yaitu keamanan pekerjaannya. 
5. Struktur organisasi, yaitu ketidakterlibatan dalam membuat keputusan. 
6. Tampilan rumah-pekerjaan, yaitu Stres karena memiliki dua pekerjaan. 
Menurut Hon & Chan (2013)stress merupakan dampak terhadap situasi 
pekerjaan yakni ketidakpuasan, hal tersebut menjadikan timbulnya sikap untuk 
keluar dari pekerjaan. Stres kerja memiliki dua dimensi yang pertama yakni 
challenge-related stress berupa sumber potensial stress yang dapat 
memberikan dampak positif terhadap individu yang bersangkutan, sehingga hal 
tersebut mampu memicu motivasi kerja, kepuasan kerja dan juga kreativitas 
dalam kesempatan belajar melalui pengalaman.  
Challenge-related stress terdiri dari beberapa indikator yakni 
banyaknya tugas yang diberikan, banyaknya waktu yang diberikan, banyaknya 
pekerjaan yang dibebankan, banyaknya tanggung jawab yang diberikan, 
tekanan waktu yang dialami, lingkup dari posisi tanggung jawab yang diterima  
 Dimensi kedua dari stress kerja yakni hidrance-related stress 
merupakan sumber potensial stress yang menyebabkan pengaruh negative 
karena menghabiskan sumber daya dan keahlian individu secara berlebihan 
maupun batasan yang tidak diharapkan sehingga menghalangi individu untuk 
mencapai tujuan yang bernilai.  
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 Challenge-related stress terdiri dari beberapa indicator yakni 
standart Operational Pekerjaan dibandingkan dengan hasil kerja yang harus 
dicapai, tidak mampunya memahami ekspektasi pekerjaan, jumlah rantai 
komando atau birokrasi yang harus dilewati dalam pelaksanaan pekerjaan, 
tidak memiliki jaminan kerja serta tingginya hambatan karir.Peneliti 
menggunakan dua indikator diatas dikarenakan dapat diterapkan di objek 
penelitian terkait mengenai stress kerja. 
Indikator stress kerja menurut Robbins (2006) yakni : 
1. Tuntutan tugas, merupakan faktor yang dikaitkan pada pekerjaan 
seseorang seperti kondisi kerja, tata kerja letak fisik. 
2. Tuntutan peran, berhubungan dengan tekanan yang diberikan pada 
seseorang sebagai suatu fungsi dari peran tertentu yang dimainkan 
dalam suatu organisasi. 
3. Tuntutan antar pribadi, merupakan tekanan yang diciptakan oleh 
pegawai lain. 
4. Struktur organisasi, gambaran intansi yang diwarnai dengan struktur 
organisasi yang tidak jelas, kurangnya kejelasan mengenai jabatan, 
peran, wewenang, dan tanggung jawab. 
5. Kepemimpinan organisasi memberikan gaya manajemen pada 
organisasi beberapa pihak didalamnya dapat membuat iklim organisasi 
yang melibatkan ketegangan, ketakutan dan kecemasan. 
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2.1.3 Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja menurut Hasibuan, (2016); Kreitner, 2010; Rismayanti 
et al., (2018) yakni respon emosional terhadap berbagai pekerjaan. Kepuasan 
dalam pekerjaan diartikan sebagai perasaan puas memperoleh pujian, promosi 
jabatan, peralatan, perlakuan hingga suasana lingkungan kerja yang 
mendukung. Kepuasan diluar pekerjaan berarti balas jasa yang diterima dari 
jerih payah pekerjaan yang dilakukan guna memenuhi kebutuhan. Sehingga 
kombinasi dari keduanya adalah pencerminan sikap emosional yang seimbang 
antara pelaksanaan pekerjaan dengan balas jasa yang diterima (Rismayanti et 
al., 2018). 
Dwesini, (2019); dan Mohammed & Eleswed, (2013) menyatakan 
bahwa kepuasan kerja berarti kumpulan perasaan dan keyakinan yang dimiliki 
orang tentang pekerjaan mereka saat ini. Tingkat kepuasan kerja orang dapat 
berkisar dari kepuasan ekstrem hingga ketidakpuasan ekstrem. Kepuasan kerja 
juga digunakan sebagai alat penting untuk mempertahankan pekerja sebuah 
organisasi. Kepuasan kerja menggambarkan bagaimana pekerja memandang 
pekerjaan mereka. Diyakini kapan pekerja puas dengan pekerjaan mereka, 
mungkin membawa mereka kondisi menyentuh yang memuaskan dan respons 
yang konstruktif.  
Menurut  Ikemefuna (2012) menemukan bahwa gaji dianggap sebagai 
salah satu faktor terpenting yang memengaruhi pergantian karyawan alasannya 
adalah inflasi yang tinggi dalam perekonomian yang berdampak buruk pada 
biaya hidup dan ketergantungan keluarga. Secara budaya, banyak yang 
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diharapkan dari pekerja rata-rata tiap tahun dalam hal dukungan finansial untuk 
keluarga dekat dan keluarga besarnya serta keinginan pribadi dan masyarakat 
pengakuan atas keberhasilan moneter. 
Menurut Luthans (2006) ada berbagai aspek yang digunakan dalam 
menilai puas tidaknya seseorang. Indikatornya sebagai berikut : 
1.  Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri  
Ada kesempatan untuk belajar sesuai minat dan kesempatan, saat kreatif 
karyawan terpenuhi maka mereka cenderung lebih puas. Karakter dari 
pekerjaan ini adalah kompleksnya pekerjaan sehingga mampu 
menghubungkan antar individu. 
2. Kepuasan terhadap gaji  
Gaji merupakan alat memenuhi kebutuhan pada dasarnya saat gaji yang 
diberikan sesuai atau lebih dari pekerjaan yang dilakukan maka hal 
tersebut menjadikan karyawan merasa puas. Hal tersebut digunakan 
sebagai acuan sampai pada mana bagian manajemen menilai kontribusi 
karyawan di perusahaan. 
3. Kepuasan dengan promosi  
Saat seseorang diberikan kesempatan untuk maju, maka hal tersebut akan 
memberikan penilaian karyawan terhadapat perusahaan bahwa perusahaan 
menghargai karyawan tersebut. Dengan kata lain, karyawan diberikan 
promosi jabatan. Selain kesempatan berkembang, lingkungan kerja yang 
positif serta perkembangan secara intelektual dan perluasan keahlian 
secara mendasar juga menjadikan karyawan merasa puas. 
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4. Kepuasan terhadap atasan  
Bertumpu pada atasan untuk memberikan bantuan dan dukungan perilaku, 
hal tersebut juga berpengaruh signifikan terhadap kepuasan karyawan. 
5. Kepuasan terhadap rekan sekerja  
Seberapa berpengaruhnya bantuan dari rekan kerja dalam dorongan sosial 
maupun bantuan teknis. Kepuasan individu menjadi ukuran kepuasan antar 
karyawan dalam tim kerja. 
Menurut Luthans (2006) terdapat beberapa pedoman khusus untuk 
meningkatkan kepuasan karyawan, diantaranya yang pertama yakni 
membuat pekerjaan menjadi menyenangkan, memastikan keadilan, 
menempatkan orang yang tepat dengan pekerjaannya, mendesain 
pekerjaan untuk membuat karyawan lebih tertarik dan puas. 
Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda 
sesuai system yang berlaku pada masing-masing individu, hal tersebut 
menjadi karakter berkaitan dengan kepuasan kerja. Semakin tinggi aspek 
yang dimiliki individu maka semakin tinggi pula kepuasan kerja yang 
dirasakan, begitu juga sebaliknya saat individu hanya memiliki sedikit 
aspek maka semakin rendah pula kepuasan kerja yang dirasakan (Sutrisno, 
2009). 
Indikator kepuasan kerja menurut Robbins (2006) yakni : 
1. Pekerjaan, Isi pekerjaan yang dilakukan sesorang apakah memiliki elemen 
yang memuaskan.  
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2. Gaji, Jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai akibat dari 
pelaksanaan kerja apakah sesuai dengan kebutuhan yang dirasakan adil. 
3. Rekan kerja, Teman-teman kepada siapa seseorang senantiasa berinteraksi 
dalam pelaksanaan. Seseoarng dapat merasakan rekan kerjanya sangat 
menyanangkan atau tidak menyenangkan. 
4. Atasan, Seseorang yang senantiasa memberikan perintah atau petunjuk 
dalam pelaksanaan kerja.  
5. Promosi, Kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui kenaikan 
jabatan. 
 
2.1.4 Komitmen Organisasi 
Menurut Rini Ratna Nafita Sari, Armanu, (2016); Sianipar, (2014); 
Supartha, Sihombing, & Sukerti, (2019) komitmen organisasi merupakan 
keterikatan psikologis individu terhadap organisasi yang dimiliki. Karakternya 
meliputi: ingin menjadi anggota organisasi, bersedia menggunakan usaha atas 
nama organisasi, sesuainya tujuan individu dengan organisasi, dan loyal 
terhadap organisasi . 
Menurut  Azeez, Rasheed Olawale et al., (2016) Komitmen organisasi 
suatu karyawan dibantu oleh kepuasan kerja dan niat untuk tidak keluar dari 
perusahaan. Komitmen karyawan terhadap organisasi tempat mereka bekerja, 
yang sebagian besar tergantung pada sejauh mana mereka percaya pada nilai - 
nilai, norma, orientasi dan tujuan organisasi dan merasa secara pribadi terlibat 
dalam misi membuat organisasi maju. Komitmen berarti keinginan karyawan 
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untuk tetap mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia 
melakukan usaha yang tinggi bagi pencapaian tujuan organisasi. 
Komitmen organisasional seseorang terhadap organisasi menjadi hal 
penting yang sering digunakan sebagai salah satu syarat saat individu akan 
menempati jabatan atau posisi yang ditawarkan dalam lowongan pekerjaan 
(Rini Ratna Nafita Sari, Armanu, 2016). Niat memelihara keanggotaan dalam 
organisasi dimana seorang karyawan memihak organisasi tertentu dengan 
tujuan-tujuannya dalam organisasi tersebut. 
Luthans (2006) menggolongkan multidimensi dari komitmen 
organisasional menjadi tiga komponen model, dan ketiga indikator tersebut 
akan digunakan dalam penelitian komitmen organisasional, yaitu : 
1. Komitmen afektif (affective commitment),  
Pendekatan emosional individu sehingga individu merasa berkaitan secara 
emosional dengan organisasi, keterlibatan individu dalam suatu organisasi. 
2. Komitmen berkelangsungan (continuance commitment),  
Keinginan individu tentang kerugian yang mungkin akan dihadapi saat 
meninggalkan organisasi, sehingga individu merasa butuh untuk terus 
berada dalam organisasi. 
3. Komitmen normatif (Normative commitment), 
Perasaan individu tentang kewajiban yang harus diberikan pada organisasi.  
Indikator komitmen organisasi menurut Monica & Putra (2017)  yang 
pertama yakni keterikatan secara emosional, masalah organisasi jadi masalah 
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pribadi, merasa rugi jika keluar, bertahan karena kebutuhan, kewajiban untuk 
bertahan 
 
2.2 Hasil Penelitian Yang Relevan 
Penelitian terdahulu yakni dasar yang digunakan dalam menyusun 
penelitian, difungsikan sebagai pembanding dan rujukan bagi penelitian 
sebelumnya. Berikut ini beberapa penelitian terdahulu berkaitan dengan stress 
kerja, kepuasan kerja, komitmen organisasi dan turnover intention yang 
digunakan sebagai penunjang dalam penyusunan penelitian yang dilakukan 
dengan kata lain sebagai landasan penelitian ini. 
I. Ayu, Rarasanti, & Suana, (2016) melakukan penelitian dengan variabel 
independen kepuasan kerja dan stress kerja, variabel dependen turnover intention. 
penelitian dilakukan pada seluruh karyawan hotel holiday inn express bali raya 
kuta, sampel yang digunakan yakni seluruh karyawan sebanyak 77 karyawan 
dengan teknik analisis regresei linear berganda. Hasil menunjukan bahwa 
kepuasan kerja berpengaruh negative tidak signifikan terhadap turnover intention 
sedangkan stress kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover 
intention. penelitian ini menyarankan untuk menambahkan variabel 
kepemimpinan atau lingkungan kerja. 
Penelitian lain dilakukan oleh Susiani (2017) dengan variabel independen 
komitmen organisasi dan kepuasan kerja, variabel dependen turnover intention. 
penelitian dilakukan pada seluruh karyawan yang berlokasi di kuta, bali yakni 
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perusahaan the stones entertainment center dengan populasi 80 orang, metode 
pengambilan sampel yang digunakan yakni metode sensus dengan jumlah sampel 
sebanyak 80 orang. Teknik analisis yang digunakan yakni analisis jalur, hasilnya 
menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negative pada turnover intention, 
komitmen organisasi berpengaruh negative pada turnover intention dan kepuasan 
kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. 
Rini Ratna Nafita Sari, Armanu (2016) melakukan penelitian dengan 
variabel dependen intention to leave dengan variabel independen kepuasan kerja 
dan komitmen organisasi, sampel yang digunakan sebanyak 90 responden dengan 
menggunakan teknik penyebaran kuisioner pada 18 unit pemotongan dan 
pelintingan. Hasil penelitian menunjukan bahwa terdapat pengaruh negative 
secara langsung namun tidak signifikan antara kepuasan kerja dengan intention to 
leave. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional, 
sedangkan komitmen organisasional dan intention to leave menunjukan hasil 
bahwa komitmen organisasional berpengaruh negative signifikan terhadap 
intention to leave. Saran untuk penelitian yang akan dating yakni penambahan 
sampel serta penambahan variabel. 
Prabawa & Suwandana, (2017) melakukan penelitian dengan variabel 
independen kepuasan kerja, ketidakamanan kerja dan komitmen organisasional 
dengan variabel dependen turnover intention. penelitian ini berlokasi di Bali 
tepatnya di Grand Mirage Resort & Thalasso. Jumlah sampel yang diambil yakni 
93 orang karyawan, metode yang digunakan yakni proporsional random 
sampling. Menggunakan teknik analisis regresi linear berganda. Hasil penelitian 
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ini menyatakan bahwa ketidakamanan kerja berpengaruh positif terhadap turnover 
intention dan komitmen organisasional berpengaruh negative terhadap turnover 
intention. 
Penelitian ini dilakukan oleh Wateknya & Indartono (2015) menggunakan 
variabel independen komitmen organisasi dan kepuasan kerja serta variabel 
dependen turnover intention. Penelitian dilakukan di PT.Kharisma Rotan Mandiri, 
teknik pengambilan sampel menggunakan metode simple random sampling. Hasil 
dari penelitian menunjukan komitmen organisasi berpengaruh negative dan 
signifikan terhadap turnover intention.komitmen organisasi dan kepuasan kerja 
secara bersama-sama berpengaruh negative dan signifikan terhadap turnover 
intention, kepuasan kerja berpengaruh negative dan signifikan terhadap turnover 
intention. 
Khaidir & Sugiati (2016) melakukan penelitian di PT.GSM Banjarmasin 
dengan menggunakan variabel independen stress kerja, kompensasi dan kepuasan 
kerja sedangkan untuk variabel dependennya yakni turnover intention. metode 
penelitian ini menggunakan kuisioner dengan sampel 45 orang karyawan dengan 
populasi 54 orang karyawan. Hasil penelitian menunjukan bahwa terdapat 
pengaruh positif yang signifikan dari masing-masing variabel independen 
terhadap variabel dependen. Dari ketiga variabel independen diatas, pengaruh 
stress kerja berpengaruh paling dominan serta ada hubungan secara simultan 
terhadap turnover intention. 
Penelitian yang dilakukan oleh I. Ayu et al., (2016) di PT. Karya Luhur 
Permai dengan variabel independen job embeddeness,kepuasan kerja dan 
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komitmen organisasional sedangkan variabel dependen yang digunakan yakni 
turnover intention. Sampel yang digunakan sebanyak 147 karyawan, hasil 
pengujian mendapatkan hasil bahwa job embededness berpengaruh negative dan 
signifikan terhadap turnover intention, kepuasan kerja berpengaruh negative dan 
signifikan terhadap turnover intention karyawan serta komitmen organisasional 
berpengaruh negative dan signifikan terhadap turnover intention karyawan. 
Penelitian lain dilakukan oleh Indrayanti & Riana (2016) dengan variabel 
independen kepuasan kerja, variabel dependen turnover intention melalui mediasi 
komitmen organisasional. Penelitian dilakukan di PT.Ciomas Adisatwa dengan 
sampel sebanyak 34 orang karyawan, teknik analisis yang digunakan yakni 
dengan analisi jalur(path analysis). Menunjukan hasil bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional, kepuasan 
kerja berpengaruh negative dan signifikan terhadap turnover intention. komitmen 
organisasional berpengaruh negative dan signifikan terhadap turnover intention, 
komitmen organisasional berpengaruh negative signifikan terhadap turnover 
intention, kepuasan kerja berpengaruh negative dan signifikan terhadap turnover 
intention melalui komitmen organisasional. 
Waspodo, Handayani, & Paramita (2013) melakukan penelitian di 
PT.Unitex Bogor tentang pengaruh kepuasan kerja dan stress kerja terhadap 
turnover intention, penelitian ini menggunakan studi deskriptif dan studi kausal. 
Populasi penelitian adalah karyawan unit spinning dan weaving sebanyak 130 
orang, sampel sebanyak 98 orang dengan teknik simple random sampling, teknik 
analisis data yang digunakan yakni regresi linear berganda. Hasilnya menunjukan 
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bahwa kepuasan kerja berpengaruh negative dan signifikan terhadap turnover 
intention karyawan. Stress kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
turnover intention karyawan. Stress kerja dan kepuasan kerja secara bersama 
memiliki pengaruh terhadap turnover intention karyawan. 
Penelitian yang dilakukan Adebayo & Ogunsina (2011) dengan judul 
influence of supervisiory behavior and job stress on job satisfaction and turnover 
intention of police personnel in ekiti state dengan sampel sebanyak 350 personil 
polisi. Analisis data mengungkapkan bahwa ada pengaruh signifikan antara 
perilaku pengawasan dengan kepuasan kerja, pengaruh yang signifikan dari 
behavior pengawasan di turnover intention dan pengaruh yang signifikan stress 
kerja terhadap kepuasan kerja. Stress kerja berpengaruh signifikan terhadap 
turnover intention, namun tidak ada efek interaksi yang signifikan dari 
pengawasan perilaku dan pekerjaan stress yang diamati pada kepuasan kerja. 
I. G. Ayu & Dewi (2019) melakukan penelitian di ayodya resort Bali 
dengan jumlah sampel yang diambil sebanyak 96 responden dengan metode 
proportionate stratified random sampling, teknik analisis yang dilakukan yakni 
dengan path analysis. Hasilnya menunjukan bahwa kepuasan kerja, komitmen 
afektif, komitmen kalkulatif dan komitmen normative berpengaruh negative dan 
signifikan terhadap turnover intention. hal tersebut menunjukan bahwa kepuasan 
kerja, komitmen afektif, komitmen kalkulatif. Dan komitmen normative memiliki 
peran mediasi antara hubungan kepuasan kerja dengan turnover intentiondengan 
peran mediasi terkuat adalah komitmen kalkulatif. 
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2.3 Kerangka Penelitian 
Kerangka berfikir yakni penyederhanaan dari bentuk pemahaman 
fenomena dunia nyata. Suatu rancangan hipotesis berkaitan dengan masalah 
penelitian melalui sebab-akibat  yang merujuk pada penjelasan secara utuh 
(Ferdinand, 2014). 
Gambar 2.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kerangka pemikiran tersebut menjelaskan bahwa variabel stres kerja, 
kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi merupakan variabel-variabel yang 
mempengaruhi  turnover intention. 
 
2.4 Kerangka Teoritis dan Hipotesis 
Hipotesis menurut Sugiyono, (2017) yakni jawaban sementara mengenai 
rumusan masalah penelitian karena jawaban yang diberikan berdasarkan teori 
yang relevan dan belum didasarkan pada fakta empiris melalui pengumpulan data, 
sehingga dikatakan bahwa hipotesis merupakan jawaban teoritis mengenai 
STRES KERJA 
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rumusan masalah penelitian didukung dengan jawaban yang bersumber dari data 
serta   rumusan masalah penelitian sendiri dinyatakan dalam bentuk kalimat 
pertanyaan.  
Suciati, A. T. H., (2015) menyatakan bahwa stress berpengaruh positif 
terhadap turnover intention.  Ahmad, B., M. Shahid.H. Zill., (2012) hasil dalam 
penelitiannya bahwa karyawan yang mengalami stres kerja tinggi memiliki niat 
yang tinggi untuk berhenti dari pekerjaannya. Siddiqui, A. A., (2015) menyatakan 
bahwa stress berpengaruh langsung terhadap turnover intention.dari pemaparan 
diatas dapat diambil kesimpulan bahwa semakin tinggi tingkat stres kerja di 
perusahaan dapat memicu turnover semakin tinggi. Dari penelitian diatas 
penyebab turnover intention salah satunya adalah stress kerja. Maka dapat 
dirumuskan : 
H1 : Stres Kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. 
Kepuasan kerja sebagai perasaan positif pada sebuah pekerjaan hal tersebut 
merupakan hasil dari pekerjaan yang dilakukan (S. P. Robbins, 2006). Menurut 
Wood (1998) kepuasan kerja yakni seberapa jauh seseorang berfikir positif 
maupun negative dari pekerjaanya hal ini berhubungan dengan respon emosional 
individu tersebut terhadap kondisi social maupun fisik dalam lingkungan kerja. 
Penelitian yang dilakukan Purna (2017); Setiyanto & Hidayati, (2017) 
menyatakan bahwa tidak adanya pengaruh signifikan antara kepuasan kerja 
dengan turnover intention. dari pemaparan diatas maka dapat dirumuskan : 
H2 : Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover 
intention. 
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Komitmen organisasional merupakan tingkat ketertarikan individu terhadap 
organisasi (Mobley, 1997). Ketertarikan tersebut ditandai dengan keyakinan kuat 
terhadap tujuan organisasi serta keinginan mendalam untuk tetap bertahan dalam 
organisasi. Menurut Lestari & Mujiati (2018) komitmen organisasional 
menggambarkan adanya usaha karyawan dalam menjalankan tugasnya, 
identifikasi karyawan dalam pemenuhan tujuan perusahaan serta setia pada 
perusahaan hingga pencapaian tujuan perusahaan. Saat hak karyawan terpenuhi 
maka perusahaan dianggap menjadikan karyawan merasa puas dan loyal terhadap 
perusahaan. 
Penelitian yang dilakukan oleh Wateknya & Indartono (2015)dalam 
penelitian tersebut mendapatkan hasil yakni Komitmen organisasi berpengaruh 
negatif dan signifikan terhadap turnover intention.Berdasarkan penelitian tersebut 
dapat dirumuskan:  
H3 :Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap turnover 
intention. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
 
3.1 Jenis Penelitian 
Penelitian ini menggunakan penelitian asosiatif kausal dengan 
menggunakan pendekatan kuantitatif yakni penelitian yang bertujuan mengetahui 
pengaruh antara dua variabel atau lebih (Umar, 2005). Penelitian ini menjelaskan 
hubungan mempengaruhi dan dipengaruhi dari variabel-variabel yang akan 
diteliti. Menggunakan pendekatan kuantitatif karena data yang akan digunakan 
untuk menganalisis hubungan antar variabel dinyatakan dengan angka atau skala 
numeric (Kuncoro, 2003). Penelitian ini menganalisis pengaruh stress kerja, 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap turnover intention. 
 
3.2 Waktu dan Tempat Penelitian 
Waktu Pelaksanaan penelitian ini dilaksanakan pada bulan November 2019 
sampai dengan bulan April 2020. Penelitian ini akan dilaksanakan di PT. DAN 
LIRIS Sukoharjo. 
 
 
3.3 Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1 Populasi 
Menurut Ferdinand, (2014); Hamdi & Bahruddin, (2014); Hendryadi 
& Suryani (2015)populasi yakni sekelompok yang mempunyai ciri tertentu, 
dijadikan sebagai objek penelitian yang berhubungan dengan karakter 
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spesifik serta menjadi targetpeneliti yang kemudian dipelajari dan ditarik 
kesimpulan. Populasi dari penelitian ini yakni seluruh karyawan divisi 
produksi PT.Dan Liris Sukoharjo. 
 
3.3.2 Sampel 
Menurut Sugiyono (2017) sampel merupakan bagian dari karakteristik 
dan jumlah suatu populasi. Sampel menurut Ferdinand (2014) yakni subset 
dari populasi, terdiri dari beberapa anggota populasi. Subset tersebut diambi 
agar penelitian bisa di generalisasikan dari jumlah populasi yang 
diteliti(Hamdi & Bahruddin, 2014). 
Dalam penelitian ini penentuan jumlah sampel dihitung berdasarkan 
teknik penentuan sampel yang dilakukan dalam pendekatan Yamane dalam 
Ferdinand (2014) sebagai berikut : 
n 
 
     
 
Keterangan:  
n = Besarnya sampel 
N = Ukuran populasi 
d = Persen kelonggaran ketidak telitian 
Pada penelitian ini menggunakan tingkat ketidak telitian sebesar 10%. 
Berdasarkan rumus diatas maka besarnya sampel adalah:  
n 
    
          
 
n 
    
   
 
n  98,77 dibulatkan menjadi 100  
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Dari perhitungan diatas, dalam penelitian ini peneliti mengambil 
sampel sejumlah 100 responden di PT.Dan Liris Sukoharjo dari jumlah 
populasi 8000 karyawan. Jumlah sampel ini diharapkan sudah dapat mewakili 
untuk sampel penelitian.  
 
 
3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel 
Teknik pengambilan sampel (sampling) merupakan proses bagaimana 
memilih jumlah elemen yang cukup dari sebuah populasi yang 
memungkinkan proses generalisasi hasil penelitian. Teknik pengambilan 
sampel yang digunakan adalah simple random sampling yaitu cara 
pengambilan sampel dimana setiap anggota populasi memiliki kesempatan 
yang sama dengan yang lainnya untuk jadi anggota sampel. Sampel dalam 
penelitian ini adalah karyawan bagian produksi yang berjumlah 100 
karyawan. 
 
 
3.4.Data dan Sumber Data 
3.4.1. Data Primer 
Penelitian ini menggunakan data untuk mendapatkan keterangan yang 
dibutuhkan, yaitu primer. Menurut Ruslan (2013), data primer adalah data 
yang diperoleh secara langsung dari objek penelitian perorangan, kelompok 
atau organisasi. Data ini diperoleh melalui kuesioner yang berupa data 
pertanyaan yang diberikan kepada responden untuk diisi. Sifat pertanyaan 
yang diberikan adalah pertanyaan yang telah disediakan jawabannya. 
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3.4.2. Data Sekunder 
Sedangkan data sekunder adalah data yang diperoleh dari pihak kedua 
atau sumber sekunder dari data yang dibutuhkan. Sumber data sekunder 
diharapkan dapat memberikan informasi dan berperan membantu 
mengungkap data yang diharapkan. Begitupula dengan data primer berfungsi 
sebagaimana data sekunder sehingga dapat dijadikan bahan pembanding 
(Bungin, 2017). Penulis memperoleh data sekunder melalui penelitian ke 
pustaka, internet, jurnal, buku teks, skripsi terdahulu dan makalah yang 
berhubungan dengan penelitian penulis 
 
3.5.Teknik Pengumpulan Data 
3.5.1. Kuisioner 
Angket atau kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang 
dilakukan dengan cara memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan 
kepada orang lain yang dijadikan responden untuk dijawabnya (Hendryadi & 
Suryani, 2015). Kuesioner adalah salah satu teknik pengambilan data primer.  
Penelitian ini dibagi dalam dua bagian yaitu, bagian pertama 
merupakan pernyataan identitas responden. Bagian kedua merupakan 
pernyataan dari semua variabel dengan menggunakan pernyataan tertutup dan 
skala sistematik (likert). Dengan menggunakan skala likert, maka variabel 
yang akan diukur dijabarkan dari variabel menjadi sub indikator yang dapat 
diukur.  
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Daftar jawaban pernyataan diisi oleh karyawan PT.Dan Liris 
Sukoharjo dengan memilih alternatif jawaban yang sudah tersedia. Hal ini 
dimaksudkan untuk memudahkan responden dalam menjawab pernyataan 
yang ada. 
 
3.5.2. Studi kepustakaan (Library Research) 
Metode ini digunakan sebagai landasan teori yang memadai dan 
dipergunakan untuk menentukan variabel-variabel yang diukur dan 
menganalisis hasil-hasil penelitian sebelumnya (review) dengan membaca 
literatur, artikel, jurnal serta situs di internet yang memiliki hubungan dengan 
penelitian yang dilakukan.  
 
3.6.Variabel Penelitian 
Menurut Sugiyono (2017) variabel penelitian yakni sesuatu yang telah 
ditetapkan peneliti untuk dipelajari sehingga mendapatkan informasi dari hal 
tersebut kemudian ditarik kesimpulan. Peneliti menarik kesimpulan bahwa 
variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 
1. Variabel Independen  
Variabel Independen yakni variabel yang dapat mempengaruhi atau menjadi 
sebab berubahnya atau timbulnya variabel terikat. Dalam penelitian ini yang 
menjadi variabel independent yakni stress kerja, kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi. 
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2. Variabel Dependen  
Variabel Dependen yakni variabel yang dapat dipengaruhi atau menjadi 
akibat karena adanya varabel bebas (Sugiyono, 2017). Dalam penelitian ini 
yang menjadi variabel dependen atau variabel terikat yaitu turnover 
intention. 
 
3.7.Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional variabel merupakan suatu cara untuk memberikan 
pemahaman yang sama tentang pengertian variabel diukur untuk menemukan 
variabel penelitian yang digunakan dalam analisis data. 
Variabel  Pengertian  Indikator  
Stress 
Kerja 
Stres kerja yakni situasi 
karakteristik pekerja yang 
berinteraksi dengan faktor 
faktor pekerjaan untuk 
membawa perubahan dalam 
keadaan psikologis atau 
fisiologisnya yang secara 
negatif mempengaruhi fungsi. 
(Tongchaiprasit & 
Ariyabuddhiphongs, 2016) 
1. Tuntutan tugas 
2. Tuntutan peran 
3. Tuntutan antar pribadi 
4. Struktur organisasi 
5. Kepemimpinan 
organisasi 
 
 
 
(S. P. Robbins, 2006) 
Kepuasan 
Keja  
Kepuasan kerja yakni respon 
emosional terhadap berbagai 
1. Pekerjaan itu sendiri 
2.  Gaji 
42 
 
 
pekerjaan. Kepuasan dalam 
pekerjaan diartikan sebagai 
perasaan puas memperoleh 
pujian, promosi jabatan, 
peralatan, perlakuan hingga 
suasana lingkungan kerja yang 
mendukung 
(Hasibuan, 2016) 
3. Rekan kerja 
4. Atasan  
5. Promosi 
(S. P. dan T. A. 
Robbins, 2009) 
Komitme
n 
Organisas
i 
Komitmen organisasi adalah 
kondisi seseorang mengenal 
perusahaan dan menunjukkan 
kesediaan untuk bekerja lebih 
keras demi mencapai tujuan 
organisasi. 
(Paat, Tewal, & Bin H. Jan, 
2017) 
1. Keterikatan secara 
emosional 
2. Masalah organisasi jadi 
masalah pribadi 
3. Merasa rugi jika keluar 
4. Bertahan karena 
kebutuhan 
5. Kewajiban untuk bertahan 
(Monica & Putra, 2017) 
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Turnover 
Intention 
Turnover intention yakni sebuah 
pemikiran untuk berhenti dari 
pekerjaan saat ini, cenderung 
mempertimbangkan pekerjaan 
alternative. 
 
 
 
(Yosua Melky, 2015) 
1. Pikiran untuk keluar 
Ide seseorang untuk keluar 
dari perusahaan yang 
disebabkan oleh berbagai 
faktor. 
2. Keinginan untuk mencari 
lowongan 
Mencerminkan individu 
berkeinginan untuk 
mencari pekerjaan pada 
organisasi lain. 
3.  Adanya keinginan untuk 
meninggalkan organisasi 
dalam beberapa bulan 
mendatang. 
 
(Dharma, 2013) 
 
 
 
3.8.Uji Instrumen Penelitian 
Menurut (Sugiyono, 2017) instrumen penelitian merupakan suatu alat yang 
digunakan oleh peneliti untuk mengukur nilai variabel yang diteliti. Untuk 
melakukan pengukuran agar menghasilkan data kuantitatif yang akurat, maka 
44 
 
 
setiap instrumen harus mempunyai skala pengukuran. Dengan skala pengukuran 
ini, maka nilai variabel yang diukur dengan instrumen dapat dinyatakan dalam 
bentuk angka, sehingga akan lebih akurat, efisien dan komunikatif.  
Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomenal sosial (Sugiyono, 2017). Dengan 
skala liker, maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indicator variabel. 
Kemudian indikator tersebut digunakan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item 
instrumen yang dapat berupa pernyataan atau pertanyaan. Instrumen penelitian ini 
menggunakan kuisoner memudahkan responden untuk menjawab. Dengan skala likert 
yang dibuat dalam bentuk checklist  
 
 
 
3.9. Teknik Analisis Data 
Menurut Sekaran, (2006) tujuan analisis data yaknimenguji kualitas data 
dan menguji hipotesis penelitian. Selain itu analisis data untuk menyajikan temuan 
empiris berupa data statistic deskriptif yang menjelaskan mengenai karakteristik 
responden khususnya dalam hubungan variabel-variabelpenelitian yang digunakan 
dalam pengujian hipotesis serta analisis statistic inferensial yang digunakan untuk 
menguji hipotesis penelitian yang diajukan atas dasar itu ditariklah sebuah 
kesimpulan (Ferdinand, 2014). 
Penelitian ini membahas mengenai keterkaitan hubungan atau suatu 
pengaruh antara variabel bebas dan variabel terikat. Untuk membantu dalam 
menganalisis data, program SPSS (statistical product and service solutions) versi 
20 digunakan sebagai alat analisis dalam penelitian ini  (Ghozali, 2011). 
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3.9.1. Uji Validitas dan Reliabilitas 
Menurut Ghozali (2011)) agar kuesioner yang disebarkan benar-benar 
dapat mengukur apa yang diukur, maka kuesioner harus valid dan reliabel. 
Maka digunakan uji validitas dan uji reliabilitas terhadap butir-butir pertanyaan 
agar hasil data yang didapat benar-benar sesuai dengan apa yang ingin diukur.  
1. Uji Validitas  
Validitas merupakan alat yang digunakan untuk mengukur sah atau 
valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika 
pertanyaan pada kuisioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang 
akan diukur oleh kuisioner tersebut Ghozali (2011). Untuk melakukan uji 
validitas dilihat dari tabel Item Total Statistics. Nilai tersebut dibandingkan 
dengan nilai r hitung > r tabel maka dikatakan valid.  
2. Uji Reliabilitas  
Reliabilitas merupakan alat untuk menguji kekonsistenan jawaban 
responden atas pertanyaan dikuisioner. Suatu kuesioner dikatakan reliabel 
jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah adalah konsisten atau 
stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2011).   
Untuk mengukur reliabilitas dari instrumen penelitian ini dilakukan 
dengan Cronbach’s Alpha. Uji reliabilitas dilakukan dengan metode one 
shot dimana pengukuran dilakukan hanya satu kali dan kemudian hasilnya 
dibandingkan dengan pertanyaan lain atau mengukur korelasi antar 
jawaban. Dalam pengukuran one shot akan dilakukan dengan analisis 
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Cronbach’s Alpha. Menurut Ghozali (2011) bahwa mengklasifikasi nilai 
Cronbach’s Alpha sebagai berikut:  
a. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,00 – 0,20 dikatakan kurang reliabel  
b. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,21 – 0,40 dikatakan agak reliabel  
c. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,41 – 0,60 dikatakan cukup reliabel  
d. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,61 – 0,80 dikatakan reliabel  
e. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,81 – 1,00 dikatakan sangat reliabel 
 
3.9.2. Uji Asumsi Klasik 
Sebelum melakukan analisis regresi, maka perlu dilakukan uji asumsi 
klasik terhadap variabel yang digunakan. Uji asumsi dilakukan dengan tujuan 
untuk mengetahui variabel-variabel menyimpang dari asumsi-asumsi klasik. 
Uji asumsi klasik meliputi Uji Normalitas, Uji Multikoleniaritas, Uji 
Autokorelasi, Uji Heteroskedastisitas:  
1. Uji Normalitas  
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah distribusi suatu data 
normal atau tidak. Uji normalitas menjadi hal yang penting karena 
merupakan salah satu syarat untuk pengujian parametrik test, yaitu data 
yang harus memiliki distribusi normal.  Dalam uji normalitas, peneliti 
menggunakan Sig. Dibagian Kolmogorov-Smirnov. Jika pada angka 
Signifikansi uji Kolmogorov-Smirnovmenujukan angka Sig. > 0.05 maka 
menunjukan data berdistrisbusi normal. Sebaliknya, jika nilai signifikansi 
lebih kecil dari 0,05, maka data tersebut berdistribusi tidak normal 
(Ghozali, 2013). Uji Kolmogorov-Smirnov dapat dibuat hipotesis:  
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H0 : Data berdistribusi normal  
HA: Data berdistribusi tidak normal.  
2. Uji Multikolonieritas 
Untuk mengetahui model regresi adakah korelasi antar variabel bebas 
digunakanlah uji multikolonieritas ini. Variabel independen saling 
berkolaborasi berarti variabel-variabel tersebut tidak ortogonal 
seharusnyatidak terjadi korelasi antar variabel independen.. veriabel 
independen yang nilai korelasi antar sesama variabel sama dengan nol 
(Ghozali, 2011). 
Untuk melihat ada atau tidaknya multikolonieritas di dalam model 
regresi dapat dilihat dari nilai tolerance dan lawannya, (VIF) variance 
inflation factor. Ukuran diatas digunakan untuk menunjukan hasil variabel 
independen yang dijelaskan variabel independen lainnya.Artinya, tiap 
variabel independen menjadi variabel dependen dan diregres terhadap 
variabel independen lainnya. 
Tolerance mengukur variabilitas variabel independen yang terpilih 
yang tidak dijelaskan oleh variabel independen lainnya (Ghozali, 2011) 
Jadi nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF tinggi (karene VIF 
1/tolerance). Nilai cutoff yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya 
multikolonieritas adalah nilai Tolerance ≤ 0,10 atau sama dengan nilai VIF 
≥ 10 . 
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3. Uji Heteroskedastisitas  
Uji heteroskedastisitas berguna untuk menguji apakah didalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamat 
kepengamat yang lain. Apabila variance dari residual satu pengamatan ke 
pangematan lain tetap, maka disebut homokedastisitas dan jika berbeda 
disebut Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang 
homokedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2011). 
Dalam penelitian ini menggunakan uji glejser untuk mendeteksi ada 
tidaknya heteroskedastisitas. Uji glejser ini mengusulkan untuk meregres 
nilai absolut residual terhadap variabel independen dengan persamaan 
regresi . 
Jika suatu variabel independen signifikan secara statistik dapat 
mempengaruhi variabel dependen, maka ada indikasi heteroskedastisitas. 
Dengan sebaliknya apabila variabel independen tidak signifikan secara 
statistik atau signifikansinya diatas 5% maka model regresi tidak 
mengandung adanya heteroskedastisitas (Ghozali, 2011) 
 
3.9.3. Uji Ketepatan Model (Goodness of Fit) 
1. Koefisien Determinasi (R2)  
Koefisien determinasi (R2) menerangkan variasi variabel dependen 
dengan mengukur seberapa jauh kemampuan model. Nilai kofisien 
determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil berarti 
kemampuan variabel-veriabel independen dalam menjelaskan variabel 
dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-
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variabel independen memberikan hampir semua informasi yang 
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen (Ghozali, 2011). 
Untuk menentukan model terbaik para peneliti telah menganjurkan 
untuk menggunakan nilai Adjusted R Square. Koefisien determinasi dapat 
dilihat pada tabel Model Summary pada tabel Adjusted R Square. Besarnya 
nilai Adjusted R Square menunjukan seberapa besar variabel dependen 
dapat dijelaskan oleh variabel independen (Ghozali, 2011). 
2. Uji Signifikansi keseluruhan dari regresi sampel (Uji statistik F)  
Uji statistik F pada dasarnya menguji apakah secara keseluruhan 
variabel independen atau bebas mempunyai hubungan yang linier dengan 
variabel dependen atau terikat secara simultan. Untuk menguji hipotesis 
ini digunakan uji statistik F dengan kriteria pengambilan keputusan apabila 
nilai signifikansi value F test < 0,05 maka berarti model regresi dapat 
digunakan untuk memprediksi variabel dependen. Atau dapat dikatakan 
bahwa variabel-variabel independen secara bersama-sama berpengaruh 
terhadap variabel dependen (Ghozali, 2011). 
3. Regresi Linier Berganda  
Analisis regresi linear berganda dilakukan untuk menguji pengaruh 
simultan dari beberapa variabel bebas terhadap suatu variabel tingkat yang 
berskala interval (Sekaran, 2006). 
 
3.9.4. Uji Hipotesis 
Uji hipotesis bertujuan untuk mengetahui signifikan atau tidaknya suatu 
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variabel independen terhadap variabel dependen. Uji Signifikansi Parameter 
Individual  (Uji statistik t) menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel 
independen secara individual dalam menerangkan variabel dependen. Hasil uji 
t bisa dilihat dari tabel coefficients pada kolom sig. Dapat dikatakan terdapat 
pengaruh antara variabel bebas dengan variabel terikat secara parsial apabila 
probabilitas nilai t atau signifikasinya < 0,05. Dan dapat dikatakan tidak 
terdapatpengaruh yang signifikan antara masing-masing variabel bebas dan 
variabel terikat apabila probabilitas nilai t > 0,05. Hasil uji t juga dapat dilihat 
jika t hitung > t tabel, artinya suatu variabel secara individual atau parsial 
mempengaruhi variabel dependen (Ferdinand, 2014) . 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
 
4.1 Gambaran Umum Responden 
Dalam penelitian ini populasinya yakni karyawan PT Dan Lris Sukoharjo. 
Kuisioner ini diberikan secara langsung kepada karyawan. Dari data yang 
terkumpul akan diidentifikasi berdasarkan usia, jenis kelamin, pendidikan 
terakhir, lama bekerja, gaji yang diterima serta status pernikahan. Identifikasi ini 
dilakukan untuk mengetahui secara umum gambaran dari responden dalam 
penelitian ini. 
Jumlah total kuisioner yang disebar langsung ke lapangan yakni 120 
kuisioner tetapi yang digunakan dalam penelitian ini adalah 100 kuisioner. Ada 20 
kuisioner yang tidak dipakai, hal ini dikarenakan pada saat pengisian kuisioner, 
responden kurang teliti sehingga ada kuisioner yang tidak terisi secara lengkap. 
Berikut ini adalah profil 100 responden yang ikut berpartisipasi dalam 
penelitian : 
4.1.1 Deskripsi Responden 
Berdasarkan hasil pengumpulan data diperoleh sampel dengan berbagai 
karakteristik. Karakteristik responden yang akan dibahas dalam hal ini yaitu 
meliputi usia, jenis kelamin, pendidikan terakhir dan lama bekerja.  
1. Usia  
Hasil penyebaran kuesioner ini diperoleh karakteristik responden 
berdasarkan usia  sehingga dapat diklasifikasikan sebagai berikut: 
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Tabel 4.1 
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
 
No  Karakteristik  Jumlah (orang)  Persentase (%)  
1.  16-25 tahun  9 9%  
2.  26-35 tahun  17 17%  
3.  36-45 tahun  47  47%  
4.  46-55 tahun  27  27%  
Jumlah 100 100,0 % 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Pada table 4.1 diatas, dapat diketahui bahwa karakteristik 
responden berdasarkan usia paling banyak, yang mana terdapat pada PT. 
Dan Liris di Sukoharjo yaitu pada usia 36-45 tahun, dan yang paling 
sedikit terdapat pada usia 16-25 tahun. 
2. Jenis Kelamin  
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada 
table 4.2 dibawah ini: 
 
Tabel 4.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
No  Keterangan  Jumlah (orang)  Persentase (%)  
1.  Laki-laki  34 34%  
2.  Perempuan  66  66%  
Total  92  100,0  
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
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Pada tabel 4.2 diatas diketahui bahwa jumalah karyawan PT. Dan 
Liris di Sukoharjo  diketahui jumlah laki-laki berjumlah 34 orang 
karyawan sedangkan karyawan perembuan berjumlah 66 orang.  
3. Pendidikan Terakhir  
Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir dapat 
dilihat pada tabel 4.3 seperti berikut ini: 
Table 4.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
 
No Keterangan Jumlah Persentase (%) 
1. SD 1 1 % 
2. SMP 35 35% 
3. SMA/SMK/SMEA 58 52% 
4. D3 2 2% 
5. S1 4 4,5% 
Jumlah 100 100 % 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Pada tabel 4.3 diatas diketahui bahwa karyawan PT. Dan Liris 
memiliki karakteristik pendidikan yang berbeda, dimana pendidikan 
terkahir yang paling banyak atau paling dominan didalam perusahaan 
khususnya pada bagian spinning yaitu tamatan SMA atau SMK atau 
SMEA yaitu sejumlah 58 karyawan. 
4.  Lama Kerja  
Karakteristik reponden berdasarkan amanya bekerja dapat dilihat 
pada tabel 4.4 seperti berikut ini: 
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Tabel 4.4 
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
 
No  Keterangan  Jumlah  Persentase (%)  
1.  1-2 tahun  11 11%  
2.  2-4 tahun  6  6%  
3.  4-6 tahun  83  83%  
Jumlah 100 100 % 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Pada tabel 4.4 diatas dapat diketahui karakteristik responden 
berdasarkan lama bekerja selama di PT. Dan Liris Sukoharjo yaitu 1-6 
tahun. 
5.  Gaji yang diterima 
Karakteristik reponden berdasarkan amanya bekerja dapat dilihat 
pada tabel 4.5 seperti berikut ini: 
Tabel 4.5 
Karakteristik Responden Berdasarkan gaji yang diterima 
 
No  Keterangan  Jumlah  Persentase (%)  
1.  < 2 Juta 96 96%  
2.  2-4 Juta  4 4%  
Jumlah 100 100 % 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Pada tabel 4.5 diatas dapat diketahui karakteristik responden 
berdasarkan gaji yang diterima di PT. Dan Liris Sukoharjo yaitu < 2 juta. 
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6. Status pernikahan 
Karakteristik reponden berdasarkan status pernikahan dapat dilihat 
pada tabel 4.6 seperti berikut ini: 
Tabel 4.6 
Karakteristik Responden Berdasarkan status pernikahan 
No  Keterangan  Jumlah  Persentase (%)  
1.  Belum Menikah 10 10%  
2.  Menikah 90 90%  
Jumlah 100 100 % 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Pada tabel 4.6 diatas dapat diketahui karakteristik responden 
berdasarkan status pernikahan di PT. Dan Liris pada unit Spinning di 
Sukoharjo yang paling dominan yakni menikah. 
 
4.1.2 Hasil Uji Instrumen Penelitian 
Analisis pengujian instrumen dalam penelitian ini meliputi uji validitas 
dan reabilitas.  
1. Uji Validitas  
Uji validitas dilakukan pada seluruh item pertanyaan dalam 
instrumen penelitian dengan mengkorelasikan skor tiap item pertanyaan 
dengan skor total. Apabila nilai rhitung > rtabel itu berarti item pertanyaan 
dinyatakan valid. Sedangkan apabila nilai rhitung < rtabel itu berarti item 
pertanyaan dapat dinyatakan tidak valid. Hasil uji validitas setiap variabel 
dijelaskan sebagai berikut: 
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Tabel 4.7 
Hasil Uji Validitas Stres Kerja 
No. rhitung Rtabel Keterangan 
1. 0,348 0,1966 Valid 
2. 0,468 0,1966 Valid 
3. 0,793 0,1966 Valid 
4. 0,770 0,1966 Valid 
5. 0,770 0,1966 Valid 
6. 0,354 0,1966 Valid 
7. 0,793 0,1966 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Berdasarkan pada tabel 4.7 diatas, dapat diketahui bahwa hasil 
pengujian validitas untuk variabel stress kerja menunjukkan bahwa semua 
item pernyataan menghasilkan nilai rhitung > rtabel (0,1966) dengan nilai 
signifikan < 0,05 sehingga item-item pernyataan dalam variabel stress 
kerja dinyatakan valid. 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Validitas Kepuasan Kerja 
No. rhitung rtabel Keterangan 
1. 0,357 0,1966 Valid 
2. 0,496 0,1966 Valid 
3. 0,667 0,1966 Valid 
4. 0,661 0,1966 Valid 
5. 0,346 0,1966 Valid 
6. 0,274 0,1966 Valid 
7. 0,455 0,1966 Valid 
8. 0,298 0,1966 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
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Berdasarkan pada tabel 4.8 diatas, dapat diketahui bahwa hasil pengujian 
validitas untuk variabel kepuasan kerja menunjukkan bahwa semua item 
pernyataan menghasilkan nilai rhitung > rtabel (0,1966) dengan nilai 
signifikan < 0,05 sehingga item-item pernyataan dalam variabel kepuasan 
kerja dinyatakan valid. 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Validitas Komitmen Organisasional 
No. rhitung rtabel Keterangan 
1. 0,363 0,1966 Valid 
2. 0,546 0,1966 Valid 
3. 0,478 0,1966 Valid 
4. 0,357 0,1966 Valid 
5. 0,487 0,1966 Valid 
6. 0,563 0,1966 Valid 
7. 0,519 0,1966 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Berdasarkan pada tabel 4.9 diatas, dapat diketahui bahwa hasil 
pengujian validitas untuk variabel komitmen organisasional menunjukkan 
bahwa semua item pernyataan menghasilkan nilai rhitung > rtabel (0,1966) 
dengan nilai signifikan < 0,05 sehingga item-item pernyataan dalam 
variabel komitmen organisasional dinyatakan valid 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Validitas Turnover Intention 
 
No. rhitung rtabel Keterangan 
1. 0,686 0,1966 Valid 
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2. 0,562 0,1966 Valid 
3. 0,603 0,1966 Valid 
4. 0,606 0,1966 Valid 
5. 0,822 0,1966 Valid 
6. 0,707 0,1966 Valid 
7. 0,813 0,1966 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Berdasarkan pada tabel 4.10 diatas, dapat diketahui bahwa hasil 
pengujian validitas untuk variabel turnover intention menunjukkan bahwa 
semua item pernyataan menghasilkan nilai rhitung > rtabel (0,1966) 
dengan nilai signifikan < 0,05 sehingga item-item pernyataan dalam 
variabel turnover intention dinyatakan valid. 
2. Uji Reliabilitas  
Uji reliabilitas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana suatu alat 
pengukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan dan tetap konsisten jika 
dilakukan dua kali atau lebih pada kelompok yang sama. Pengujian 
reliabilitas dengan menggunakan uji statistik Cronbach’s Alpha. Suatu 
variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach’s Alpha > 0,7. 
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Tabel 4.11 
Hasil Uji Reliabilitas 
No Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 
1.  Stres Kerja 0,854 Reliabel 
2.  Kepuasan Kerja 0,743 Reliabel 
3.  Komitmen Organisasional 0,747 Reliabel 
4.  Turnover Intention 0,881 Reliabel 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Berdasarkan tabel 4.11 diatas menunjukkan bahwa seluruh item 
pernyataan dari masing-masing variabel stress kerja, kepuasan kerja dan 
komitmen organisas terhadap turnover intention dalam penelitian ini 
adalah reliabel. Hal ini ditunjukkan oleh nilai Cronbach’s Alpha dari 
masing-masing variabel bernilai lebih dari 0,7. 
 
4.1.3 Hasil Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang digunakan. 
Pengujian ini terdiri atas uji normalitas, uji multikolinearitas, uji 
heteroskedastisitas dan uji autokorelasi. Berikut ini adalah hasil pengujian 
asumsi klasik yang terdiri dari:  
1. Uji Normalitas  
Uji normalitas bertujuan untuk menguji normalitas data dapat juga 
menggunakan uji statistik kolmogorov-smirnov (K-S). Besarnya nilai K-S 
dengan tingkat signifikan diatas 0,05 berarti dapat disimpulkan bahwa data 
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residual terdistribusi normal. Hasil uji normalitas data secara ringkas 
hasilnya dapat dilihat pada tabel 4.12 seperti dibawah ini: 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
 
Unstandardized 
Predicted Value 
N 100 
Normal Parameters
a,b
 Mean 15.7400000 
Std. Deviation 1.95620290 
Most Extreme Differences Absolute .074 
Positive .074 
Negative -.073 
Test Statistic .074 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d
 
Sumber: data primer diolah, 2020 
 
Dari tabel 4.12 diatas, melalui uji normalitas One Sample 
Kolmogorov-Smirnov Test menunjukkan bahwa nilai signifikansi sebesar 
0,200 > 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model regresi 
pada penelitian ini terdistribusi secara normal. 
2. Uji Multikolinearitas  
Uji multikolinearitas bertujuan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
multikolinearitas dalam model regresi, dapat dilihat dari tolerance value dan 
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variance inflation factor (VIF). Nilai cut off yang umum dipakai untuk 
menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance < 0,10 atau 
sama dengan nilai VIF > 10. Hasil uji multikolinearitas dapat dilihat secara 
ringkas pada tabel 4.13. 
Tabel 4.13 
Hasil Uji Multikolinearitas 
 
No  Variabel  Tolera
nce  
VIF  Keterangan  
1.  Komitmen 
Organisasi  
.941 1.062 Tidak terjadi 
multikolinearitas  
2.  Kepuasan Kerja .933 1.072 Tidak terjadi 
multikolinearitas  
3.  Stres Kerja .989 1.011 Tidak terjadi 
multikolinearitas  
Sumber: data primer diolah, 2020 
 
Berdasarkan pada tabel 4.13 diatas, menunjukkan bahwa masing-
masing variabel memiliki nilai VIF < 10 dan nilai tolerance > 0,10. Hal ini 
berarti menunjukkan bahwa tidak adanya masalah pada multikolinearitas 
dalam model regresi, sehingga memenuhi syarat untuk analisis regresi. 
 
3. Uji Heteroskedastisitas  
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
sebuah model regresi terjadi suatu ketidaksamaan varians dari satu 
pengamatan kepengamatan yang lain. Apabila varians dari residual satu 
pengamatan kepengamatan yang lain tetap, maka disebut dengan 
homokedastisitas dan apabila berbeda disebut dengan heteroskedastisitas. 
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Uji heteroskedastisitas digunakan uji gletjser dengan mengamati 
signifikansi setiap variabel independen terhadap dependennya. Adapun 
untuk hasilnya dapat dilihat sebagai berikut:  
Tabel 4.14 
Hasil Uji Heteroskedastisitas Gletjser 
Coefficients
a
 
Model T Sig. 
1 (Constant) 1.376 .172 
KOMITMEN 
ORGANISASI 
-.353 .725 
KEPUASAN KERJA -1.461 .147 
STRES KERJA 1.189 .237 
 a. Dependent 
Variable: ResSq 
  
Sumber: data primer diolah, 2020 
Berdasarkan hasil pengujian regresi dengan dependen variabel nilai 
absolut residual didapatkan tidak satupun nilai t hitung untuk variabel 
independen memiliki pengaruh yang signifikan (sig > 0,05), sehingga dapat 
disimpulkan dalam regresi estimasi tidak terdapat gejala heteroskedastisitas. 
4.1.4 Uji Ketepatan Model 
1. Koefisien Determinasi (R2)  
Koefesien determinasi (R2) mengukur seberapa besar pengaruh 
variabel independen terhadap variabel dependen. Nilai koefesien 
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determinasi menggunakan Adjusted R Square dan hasilnya dapat dilihat 
pada tabel 4.15 dibawah ini:  
Tabel 4.15 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
     
1 .508
a
 .259 .235 3.364 
a. Predictors: (Constant), STRES KERJA, KOMITMEN 
ORGANISASI, KEPUASAN KERJA 
b. Dependent Variable: TURNOVER INTENTION 
Sumber: data primer diolah, 2020 
Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa Adjusted R Square 
menunjukkansebesar 0,235 atau 23,5%. Hal ini memiliki arti bahwa 
hubungan antara variabel independen dan variabel dependen sebesar 
23,5%. Hubungan akan dikatakan sempurna apabila memenuhi 100% atau 
mendekati apabila terdapat variabel lain yang dimasukkan kedalam model 
penelitian. Dengan kata lain, variabel stress kerja, kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi memberikan pengaruh secara  bersama sebesar 
23,5% terhadap turnover intention, sedangkan sisanya 76,5% dipengaruhi 
oleh variabel lain yang tidak diteliti atau dibahas dalam penelitian ini. 
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2. Uji F (Uji Simultan) 
Uji F bertujuan untuk mengetahui apakah semua variabel independen 
yang dimaksudkan dalam model regresi sudah tepat digunakan terhadap 
variabel dependen ataukah tidak tepat. Untuk menguji signifikansi uji F 
adalah dengan membandingkan Fstatistik dengan Ftabel, jika Fstatistik> 
Ftabel, maka dapat disimpulkan bahwa semua variabel independen 
tersebut telah menggunakan model yang sudah tepat terhadap variabel 
dependen. Berikut adalah hasil Uji F dalam penelitian ini: 
Tabel 4.16 
Hasil Uji F 
ANOVA
a
 
Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 378.846 3 126.282 11.159 .000
b
 
Residual 1086.394 96 11.317   
Total 1465.240 99    
a. Dependent Variable: TURNOVER INTENTION 
b. Predictors: (Constant), STRES KERJA, KOMITMEN ORGANISASI, 
KEPUASAN KERJA 
 Sumber: data diolah, 2020 
Berdasarkan table ANOVA atau F test diperoleh nilai F hitung 
sebesar 11,159 dengan probabilitas 0,000 . Oleh karena probabilitas jauh 
lebih kecil dari 0,005 maka dapat disimpulkan bahwa model yang 
digunakan dalam penelitian ini sudah tepat. 
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4.1.5 Analisis Regresi Berganda 
Penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda dengan 
menggunakan alat bantu SPSS 25.0 yang dapat menjelaskan pengaruh antara 
beberapa variabel bebas atau independen yaitu stress kerja, kepuasan kerja dan 
komitmen organisasionalterhadap satu variabel terikat yaitu turnover intention. 
Berikut adalah hasil analisis berganda dalam penelitian ini: 
Tabel 4.17 
Hasil Uji Regresi Berganda 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 27.251 3.706  7.352 .000 
KOMITMEN 
ORGANISASI 
-.243 .100 -.220 -2.432 .017 
KEPUASAN 
KERJA 
-.314 .096 -.298 -3.277 .001 
STRES KERJA .195 .066 .263 2.977 .004 
a. Dependent Variable: TURNOVER INTENTION 
Sumber: data primer diolah, 2020 
Berdasarkan hasil uji regresi berganda diatas, dapat diperoleh model 
regresi sebagai berikut: 
Y = 27,251 + 0,195 X1 + (-0,314) X2 + (-0,243) X3 + e 
 Persamaan regresi tersebut dapat diuraikan sebagai berikut: 
1. Konstanta sebesar 27,251 menyatakan jika variabel independen yang 
meliputi stress kerja, kepuasan kerja dan komitmen organisasidianggap 
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konstan, maka rata-rata variabel dependen turnover intention adalah 
sebesar 27,251 
2. Koefisien regresi stress kerja (X1) sebesar 0,195 menyatakan bahwa setiap 
terjadi kenaikan 1 satuan pada nilai stress kerja, maka akan meningkatkan 
turnover intention sebesar 0,195.  
3. Koefisien regresi kepuasan kerja (X2) sebesar -0,314 menyatakan bahwa 
setiap terjadi kenaikan 1 satuan pada nilai kepuasan kerja, maka akan 
mengurangi turnover intention sebesar 0,314. 
4. Koefisien regresi komitmen organisasional (X3) sebesar -0,243 
menyatakan bahwa setiap terjadi kenaikan 1 satuan pada nilai komitmen 
organisasional, maka akan mengurangi turnover intention sebesar 0,243. 
 
4.1.6 Uji Hipotesis (Uji t) 
Uji hipotesis (uji t) digunakann untuk mengetahui pengaruh variabel 
bebas terhadap variabel terikat secara parsial dengan derajat keabsahan 5%. 
Pengambilan keputusannya dilakukan berdasarkan perbandingan nilai thitung 
masing-masing koefisien regresi dengan nilai ttabel (nilai kritis) sesuai dengan 
tingkat signifikansi yang digunakan.  
Jika thitung suatu koefisien regresi lebih kecil daripada ttabel maka 
keputusannya menerima Ho. Artinya koefisien regresi variabel independen 
tidak berpengaruh terhadap variabel dependen. Sedangkan aoabila pada 
pengujian terhadap suatu koefisien regresi, thitung > ttabel, maka keputusannya 
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adalah menolak H0. Artinya variabel independen berpengaruh terhadap 
variabel dependen. 
Tabel 4.18 
Hasil Uji Hipotesis (Uji t) 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 27.251 3.706 
 
7.352 .000 
KOMITMEN 
ORGANISASI 
-.243 .100 -.220 -2.432 .017 
KEPUASAN 
KERJA 
-.314 .096 -.298 -3.277 .001 
STRES KERJA .195 .066 .263 2.977 .004 
a. Dependent Variable: TURNOVER INTENTION 
 Sumber: data primer diolah, 2020 
Berdasarkan Uji t diatas, dapat dilakukan pembahasan hipotesis yang 
telah diajukan sebagau berikut: 
1. Pengujian terhadap stress kerja 
Berdasarkan hasil perhitungan data diperoleh bahwa nilai thitung 
dari variabel stress kerja adalah sebesar 2977 sedangkan nilai dari ttabel 
adalah sebesar 1,984. Nilai thitung> ttabel dengan tingkat signifikasi 0,17 > 
α (0,05), maka H0ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa variabel stress 
kerja (X1) memiliki pengaruh yang tidak signifikan terhadap variabel 
turnover intention(Y). 
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2. Pengujian terhadap variabel kepuasan kerja 
Berdasarkan hasil perhitungan data diperoleh bahwa nilai thitung 
dari variabelkepuasan kerja adalah sebesar -3,277 sedangkan nilai dari 
ttabel adalah sebesar 1,984. Nilai thitung< ttabel dengan tingkat signifikasi 
0,001< α (0,05), maka H0 diterima. Hal ini menunjukkan bahwa variabel 
kepuasan kerja (X2) tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
variabel turnover intention (Y). 
3. Pengujian terhadap variabel komitmen organisasional 
Berdasarkan hasil perhitungan data diperoleh bahwa nilai thitung 
dari variabel komitmen organisasional adalah sebesar -2,432 sedangkan 
nilai dari ttabel adalah sebesar 1,984. Nilai thitung< ttabel dengan tingkat 
signifikasi 0,17 > α (0,05), maka H0 diterima. Hal ini menunjukkan 
bahwa variabel komitmen organisasional (X3) tidak memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap variabel turnover intention (Y). 
 
4.2 Pembahasan Hasil Analisis Data 
4.2.1 Pengaruh Stres kerja terhadap turnover intention 
Hasil penelitian yang dilakukan pada variabel stres kerja menunjukkan 
bahwa nilai thitung dari stres kerja adalah sebesar 2,977 sedangkan nilai dari ttabel 
adalah sebesar 1,984 sehingga diperoleh hasil bahwa nilai thitung> ttabel yaitu 
2,977 > 1,984 dengan tingkat signifikasi 0,004 < α (0,05), maka H0 ditolak. Hal 
ini menunjukkan bahwa variabel stress kerja (X1) memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap variabel turnover intention  (Y). 
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Pengaruh yang signifikan menunjukkan bahwa semakin tinggi stress 
kerja maka turnover intention akan semakin tinggi pula. Nilai koefisien regresi 
positif disini dapat diartikan bahwa semakin tinggi stress kerja yang diterapkan 
maka semakin tinggi turnover intention pada PT. Dan Liris. Stress kerja 
dihubungkan positif dengan keinginan keluar karena semakin karyawan yang 
mengalami stress kerja tinggi maka akan memiliki rasa untuk  tidak 
mempertahankan diri didalam perusahaan yang berarti memiliki keinginan 
untuk meninggalkan perusahaan. 
Penelitian ini konsisten dengan penelitian Penelitian yang dilakukan 
oleh Ampadu (2015) yang menyatakan bahwa stress kerja merupakan bentuk 
ketidakseimbangan antara upaya di tempat kerja dan penghargaan. Dengan 
demikian, stres kerja mengacu pada stres psikologis yang terkait dengan 
pekerjaan, serta stres individu kemampuan untuk menangani situasi atau 
lingkungan kerja tertentu . 
Penelitian lain yang juga mendukung yakni Lubis & Rodhiyah (2018) 
penelitian tersebut menyatakan bahwa adanya pengaruh signifikan dari stress 
kerja terhadap turnover intention. dari hal tersebut dapat ditarik kesimpulan 
bahwa saat karyawan mengalami stress kerja maka akan rentan terjadinya 
turnover intention. 
I. Ayu, Rarasanti, & Suana, (2016) melakukan penelitian dengan 
variabel independen kepuasan kerja dan stress kerja, variabel dependen 
turnover intention. penelitian dilakukan pada seluruh karyawan hotel holiday 
inn express bali raya kuta, sampel yang digunakan yakni seluruh karyawan 
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sebanyak 77 karyawan dengan teknik analisis regresei linear berganda. Hasil 
menunjukan bahwa stress kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
turnover intention. 
Penelitian lain dilakukan oleh Susiani (2017) dengan variabel 
independen komitmen organisasi dan kepuasan kerja, variabel dependen 
turnover intention. penelitian dilakukan pada seluruh karyawan yang berlokasi 
di kuta, bali yakni perusahaan the stones entertainment center dengan populasi 
80 orang. Hasilnya menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negative 
pada turnover intention. 
Berdasarkan hasil penelitian diatas menunjukkan jumlah sampel dan 
obyek penelitian yang berbeda, sedangkan metode yang digunakan sama, maka 
penelitian yang telah dilakukan Susiani (2017) menghasilkan temuan yang 
sama, yaitu terdapat pengaruh yang signifikan antara stress kerja dengan 
turnover intention. 
Jadi dapat disimpulkan bahwa stress kerja memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap turnover intention PT Dan Liris Sukoharjo. Hal ini dapat 
terjadi karena semakin tinggi stress kerja yang dihadapi karyawan akan 
mendorong karyawan untuk keluar dari perusahaan atau terjadinya turnover 
intention. 
4.2.2 Pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja 
memiliki nilai negatif thitung sebesar (3,277) < ttabel (1,984) dengan nilai 
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signifikansi sebesar 0,001 < 0,05 maka H0 diterima dan signifikan, yang 
artinya tidak ada pengaruh antara kepuasan kerja terhadap turnover intention.  
Nilai koefisien regresi negatif disini dapat diartikan bahwa semakin 
rendah kepuasan kerja yang diterapkan oleh PT. Dan Liris maka semakin tinggi 
tingkat turnover intention karyawan di P.T Dan Liris Sukoharjo. Kepuasan 
kerja merupakan suatu hasil persepsi kepuasan seseorang terhadap 
pekerjaannya tentang seberapa jauh pekerjaan tersebut memberikan sesuatu 
yang dianggap penting melalui hasil kerjanya. Ketidak puasan karyawan pada 
pekerjaan dapat membuat karyawan tidak nyaman dalam bekerja sehingga 
dapat menimbulkan keinginan untuk keluar dari perusahaan.  
Dikarenakan masih ada karyawan yang merasa tidak puas dengan 
pekerjaan ataupun perusahaan namun ingin tetap tinggal atau tetap bekerja 
pada perusahaan tersebut karena semakin sulitnya mencari pekerjaan baru. 
Selain itu, salah satu alasan kepuasan karyawan adalah lama bekerja di PT. 
Dan Liris karena rata-rata karyawan bekerja selama 4-6 tahun.  
Penelitian ini konsisten dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Setiyanto & Hidayati (2017) menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak 
berpengaruh dan tidak signifikan terhadap turnover intention. Dikarenakannya 
masih ada karyawan yang merasa tidak puas dengan pekerjaan ataupun 
perusahaan namun ingin tetap tinggal atau tetap bekerja pada perusahaan 
tersebut.  
Penelitian lain yang dilakukan oleh Sukmana, A. F., Syaharudin (2016) 
juga menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 
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turnover intention. Kepuasan kerja karyawan yang cukup tinggi memberikan 
rasa nyaman bekerja di perusahaan karena pekerjaan yang diterima telah sesuai 
dengan kontrak dan kemampuan yang dimiliki oleh karyawan, selain itu 
bantuan dari atasan apabila terdapat karyawan yang kesulitan dalam pekerjaan 
semakin menambah kepuasan kerja karyawan sehingga karyawan engggan 
melakukan turnover intention. 
Berdasarkan hasil penelitian diatas menunjukkan jumlah sampel dan 
obyek penelitian yang berbeda, sedangkan metode yang digunakan sama, maka 
penelitian yang telah dilakukan Sukmana, A. F., Syaharudin, (2016) 
menghasilkan temuan yang sama, yaitu tidak ada pengaruh yang signifikan 
antara kepuasan kerja terhadap turnover intention. 
Jadi dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerjatidakberpengaruh 
signifikan terhadap turnover intention PT Dan Liris Sukoharjo. Hal ini dapat 
terjadi karena semakin tinggi kepuasan kerja karyawan maka karyawan tidak 
akan melakukan usaha untuk keluar dari perusahaan atau tidak akan terjadi 
turnover intention. 
4.2.3 Pengaruh komitmen organisasional terhadap turnover intention 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi 
memiliki nilai negatif thitung sebesar (2,432) < ttabel (1,984) dengan nilai 
signifikansi sebesar 0,017 < 0,05 maka H0 diterima, yang artinya tidak  ada 
pengaruh antara komitmen organisasi terhadap turnover intention.  Nilai 
koefisien regresi negatif disini dapat diartikan bahwa semakin rendah 
komitmen organisasi yang diterapkan maka semakin tinggi turnover intention 
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pada PT. Dan Liris. Komitmen organisasi dihubungkan negatif dengan 
keinginan keluar karena semakin karyawan mempunyai komitmen organisasi 
yang tinggi maka akan memiliki rasa untuk mempertahankan diri didalam 
perusahaan yang berarti tidak memiliki keinginan untuk meninggalkan 
perusahaan.  
Penelitian ini konsisten dengan penelitian Penelitian yang dilakukan 
oleh Andini (2006) menandakan bahwa pada pegawai yang memiliki loyalitas 
seseorang terhadap organisasi, kemauan untuk mempergunakan usaha atas 
nama organisasi (kesetiaan terhadap organisasi) dan kesesuaian antara tujuan 
seseorang dengan tujuan organisasi menyebabkan pegawai memiliki keinginan 
yang rendah untuk meninggalkan organisasi tempat ia bekerja sekarang serta 
kemungkinan individu akan mencari pekerjaan pada organisasi lain.  
Penelitian lain yang juga mendukung adalah Saputro (2016) ; Sartika 
(2014) didapat hasil bahwa komitmen organisasi berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap turnover intention. Artinya karyawan yang memiliki 
komitmen terhadap organisasi atau perusahaan akan berkeinginan untuk tetap 
berada di dalam organisasi tersebut, sehingga semakin tinggi komitmen 
organisasional seorang karyawan maka semakin rendah turnover intention. 
Berdasarkan hasil penelitian diatas menunjukkan jumlah sampel dan 
obyek penelitian yang berbeda, sedangkan metode yang digunakan sama, maka 
penelitian yang telah dilakukan (Sartika, 2014) menghasilkan temuan yang 
sama, yaitu tidak ada pengaruh yang signifikan antara komitmen organisasional 
terhadap turnover intention. 
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Jadi dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasional tidak 
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention PT Dan Liris Sukoharjo. 
Hal ini dapat terjadi karena semakin tinggi komitmen organisasional karyawan 
maka semakin rendah tingkat turnover intention yang terjadi dalam 
perusahaan. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
 
 
5.1 Kesimpulan 
Dari hasil analisis dan pembahasan pada bab sebelumnya, dalam penelitian 
ini menggunakan teknik analisis data yaitu regresi linear berganda. Dalam 
penelitian ini, pengambilan sampel menggunakan teknik probability sampling 
yang mana dengan menggunakan metode proportionate stratified random 
sampling yaitu suatu teknik pengambilan sampel bila populasi mempanyai 
anggota unsur yang tidak homogen dan berstrata secara proporsional (Sugiyono, 
2017).  
Berdasarkan pada data yang telah dikumpulkan dan pengujian yang telah 
dilakukan terhadap permasalahan dengan menggunakan regresi linear berganda, 
oleh sebab itu dalam penelitian ini dapat disimpulkan sebagai berikut: 
1. Variabel Stres kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap turnover 
intention di PT.Dan Liris Sukoharjo ditunjukan dengan hasil perhitungan 
data bahwa nilai thitung dari variabel stress kerja adalah sebesar 2977 
sedangkan nilai dari ttabel adalah sebesar 1,984. Nilai thitung> ttabel dengan 
tingkat signifikasi 0,17 > α (0,05), maka H0ditolak. Hal ini menunjukkan 
bahwa variabel stress kerja (X1) memiliki pengaruh yang tidak signifikan 
terhadap variabel turnover intention(Y). 
2. Variabel Kepuasan Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover 
intention berdasarkan hasil perhitungan data diperoleh bahwa nilai thitung 
dari variabelkepuasan kerja adalah sebesar -3,277 sedangkan nilai dari ttabel 
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adalah sebesar 1,984. Nilai thitung< ttabel dengan tingkat signifikasi 0,001< α 
(0,05), maka H0 diterima. Hal ini menunjukkan bahwa variabel kepuasan 
kerja (X2) tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel 
turnover intention (Y). 
3. Variabel Komitmen organisasional tidak berpengaruh terhadap turnover 
intention berdasarkan hasil perhitungan data diperoleh bahwa nilai thitung 
dari variabel komitmen organisasional adalah sebesar -2,432 sedangkan 
nilai dari ttabel adalah sebesar 1,984. Nilai thitung< ttabel dengan tingkat 
signifikasi 0,17 > α (0,05), maka H0 diterima. Hal ini menunjukkan bahwa 
variabel komitmen organisasional (X3) tidak memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap variabel turnover intention (Y). 
 
5.2 Keterbatasan Penelitian 
Meskipun dalam penelitian ini telah dilakukan dengan sebaik-baiknya, 
akan tetapi masih terdapat beberapa keterbatasan penelitian, antara lain : 
1. Penelitian ini terfokus pada stress kerja, kepuasan kerja,dan komitmen 
organisasional  yang mengacu pada hasil ada atau tidaknya pengaruh signifikan 
terhadap turnover intention pada PT. Dan Liris di Sukoharjo, dilihat dari tingkat 
usia dan lama bekerja karyawan PT. Dan Liris unit spinning menjadi salah satu 
pertimbangan karyawan. Sehingga masih ada karyawan yang merasa tidak puas 
dengan pekerjaan ataupun perusahaan namun ingin tetap tinggal atau tetap 
bekerja pada perusahaan tersebut. Kemudian sulitnya dalam mencari pekerjaan 
pada saat ini adalah salah satu faktor untuk karyawan tetap berada di dalam 
perusahaan.  
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2. Penelitian ini terdapat hasil koefisien determinasi (R2) yang rendah pada 
persamaan kedua atau uji regresi linier berganda dengan jumlah Adjusted R 
Square sebesar sebesar 0,235 atau 23,5%. Hal ini memiliki arti bahwa 
hubungan antara variabel independen dan variabel dependen sebesar 23,5%. 
Hubungan akan dikatakan sempurna apabila memenuhi 100% atau mendekati 
apabila terdapat variabel lain yang dimasukkan kedalam model penelitian. 
Dengan kata lain, variabel stress kerja, kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi memberikan pengaruh secara  bersama sebesar 23,5% terhadap 
turnover intention, sedangkan sisanya 76,5% dipengaruhi oleh variabel 
lainyang tidak diteliti atau dibahas dalam penelitian ini.
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PENGARUH STRES KERJA, KEPUASAN KERJA DAN KOMITMEN 
ORGANISASI TERHADAP TURNOVER INTENTION 
(STUDI KASUS PADA PT. DAN LIRIS SUKOHARJO) 
 
Petunjuk Pengisian 
1. Bacalah sejumlah pernyataan dibawah ini denganteliti. 
2. Mohon kuesioner ini diisi dengan lengkap dari seluruh pertanyaan yangada. 
3. Berilah tanda (√) pada kolom jawaban yangtersedia. 
4. Terdapat 5 alternatif pengisian jawaban, yaitu : 
SangatTidakSetuju (STS) =1 
TidakSetuju (TS) =2 
Ragu-tagu (RG) =3 
Setuju (S)  =4 
SangatSetuju (SS)    =5 
IDENTITAS RESPONDEN 
1. Nama    : …………………………………. 
2. Jenis Kelamin   : Laki-laki/Perempuan (*coret yang tidak perlu) 
3. Umur    :  (   ) < 25 tahun  (   )  26-35 tahun  
   (   ) 36-45 tahun  (   )  46-55 tahun  
    (   ) Lebih dari 56 tahun  
4. Pendidikan terakhir  : (  ) SD  (   ) Diploma 
       (  ) SMP  (   ) Sarjana 
       (  ) SMA   
5. Lama Bekerja   : (  ) Antara satu tahun – 2 tahun 
       (  ) 2 tahun – 4 tahun 
       (  ) 4 tahun – 6 tahun 
7. Gaji yang diterima  : (  ) < 2 juta  (   ) 4 juta – 6 juta 
       (  ) 2 juta – 4 juta     (   ) > 6 juta 
8. Status Pernikahan  : Nikah/Belum Nikah (*coret salah satu) 
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1. Variabel Stres Kerja 
 
 
No 
 
Pernyataan Stres Kerja 
Pilihan Jawaban 
1 2 3 4 5 
STS TS RG S SS 
1.  Peraturan ditempat saya bekerja tidak 
sesuai dengan yang saya harapkan. 
    
2. . Konflik peran ditempat saya bekerja 
membuat saya lebih berhati-hati untuk 
menjalankan pekerjaan. 
    
3.  Konflik yang terjadi ditempat saya 
bekerja membuat saya tidak nyaman. 
     
4.  
5
. 
Tidak adanya dukungan dari sesama 
karyawan atau atasan ditempat saya 
bekerja sehingga menyebabkan 
konflik. 
     
5. 6
. 
Saya senang dengan tanggung jawab 
yang diberikan oleh atasan saya. 
     
6. 7
. 
Saya merasa tegang dengan tanggung 
jawab yang diberikan oleh atasan 
kepada saya. 
     
7. 9
. 
Saya merasa tidak ketakutan dalam 
berhubungan antar sosial dengan rekan 
kerja saya. 
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2. Variabel Kepuasan Kerja 
 
 
No 
 
 
 
Pernyataan Kepuasan Kerja 
Pilihan Jawaban 
1 2 3 4 5 
STS TS RG S SS 
1. 
. 
Saya sudah merasa puas dengan 
pekerjaan yang saya jalani saat ini. 
     
2. Saya senang dalam tanggung 
jawab yang ada dari pekerjaan 
saya saat ini. 
    
3. Gaji yang saya terima cukup untuk 
memenuhi kebutuhan hidup saya. 
     
 
4. 
Gaji yang saya terima cukup untuk 
memenuhi kebutuhan hidup saya. 
     
 
5. 
Saya mendapat dukungan dari 
rekan kerja dalam menyelesaikan 
tugas. 
    
6. Saya menjalin hubungan yang 
baik dengan rekan kerja Atasan. 
     
7. Promosi yang dilakukan ditempat 
kerja saya dilakukan secara 
obyektif. 
     
8. Prestasi kerja yang baik 
menghasilkan adanya promosi 
jabatan untuk karyawan. 
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3. Komitmen Organisasi 
No Pernyataan 
Komitmen 
Organisasi 
Pilihan Jawaban 
1 2 3 4 5 
STS TS RG S SS 
1. Saya merasa bahagia 
menghabiskan sisa karir saya 
di perusahaan ini. 
     
2. Saya merasakan masalah 
yang ada dalam perusahaan 
adalah masalah saya juga. 
     
3. Saat ini, tetap bekerja di 
dalam perusahaan merupakan 
kebutuhan dan 
keinginansaya. 
     
4. Saya akan merasa bersalah 
jika saya meninggalkan 
organiasi ini sekarang. 
     
5.  Saya memiliki keterikatan 
secara emosional terhadap 
organisasi ini.  
    
6. Saya merasa harus tetap bekerja 
di organisasi ini karena 
merupakan kewajiban moral. 
    
7. 
 
 
Saya merasa akan mengalami 
kerugian jika keluar dari 
organisasi ini. 
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4. Turnover Intention 
 
 
  
 
 
 
No Pernyataan Kinerja Karyawan Pilihan Jawaban 
1 2 3 4 5 
STS TS RG S SS 
1. Saya sering berfikir untuk keluar dari 
perusahaan tempat saya  bekerja. 
     
2. Saya mungkin akan  keluar dari 
perusahaan ini apabila ada 
kesempatan yang lebih baik dari 
perusahaan lain. 
     
3. Saya mungkin akan mencari pekerjaan 
di perusahaan lain secara aktif. 
    
4. Jika ada  kebebasan untuk memilih, 
saya lebih memilih perusahaan lain 
dan meninggalkan perusahaan ini. 
     
5. Saya berniat untuk pindah kerja dari 
pekerjaan sekarang 
    
6. Saya merasa bosan bekerja di 
perusahaan ini 
    
7. Saya lebih tertarik bekerja di luar 
perusahaan ini 
    
92 
 
 
Lampiran 3: Tabulasi Data Penelitian Karakteristik Responden Berdasarkan Usia, 
Jenis Kelamin, Pendidikan terakhir, dan Lama Bekerja Pada PT. Dan Liris di 
Sukoharjo 
 
 
NO L/P UMUR 
PENDIDIKAN 
TERAKHIR 
LAMA 
BEKERJA 
GAJI 
YANG 
DITERIMA 
STATUS 
PERNIKAHAN 
1 P <25 TAHUN DIPLOMA 1-2 TAHUN < 2 JUTA BN 
2 P 36-45 TAHUN SMA 2- 4 TAHUN <2 JUTA N 
3 L 36-45 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
4 P 26-35 TAHUN SARJANA 2-4 TAHUN 2- 4 JUTA N 
5 P 36-45 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
6 P <25 TAHUN SMA 2-4 TAHUN <2 JUTA BN 
7 P 26-35 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
8 P 36-45 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
9 P 36-45 TAHUN SMP 2-4 TAHUN <2 JUTA N 
10 P 26-35 TAHUN SARJANA 1-2 TAHUN 2-4 JUTA BN 
11 P 46-55 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
12 P 46-55 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
13 L 36-45 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
14 L 46-55 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
15 L 36-45 TAHUN SARJANA 4-6 TAHUN 2-4 JUTA BN 
16 L 26-35 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA BN 
17 P 36-45 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
18 P 36-45 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
19 P 36-45 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
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20 P 46-55 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
21 L 26-35 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA BN 
22 L 36-45 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
23 P 26-35 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
24 P 46-55 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
25 P 46-55 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
26 P 36-45 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
27 P 46-55 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
28 P <25 TAHUN SMA 1-2 TAHUN <2 JUTA N 
29 P 46-55 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
30 L 46-55 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
31 P 26-35 TAHUN SMP 2-4 TAHUN <2 JUTA N 
32 P 36-45 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
33 L <25 TAHUN SMA 1-2 TAHUN <2 JUTA N 
34 L 46-55 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
35 L 26-35 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
36 P 36-45 TAHUN SMA 1-2 TAHUN <2 JUTA N 
37 L 26-35 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
38 P 46-55 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
39 P 36-45 TAHUN SMA 1-2 TAHUN <2 JUTA N 
40 P 46-55 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
41 P 46-55 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
42 P 36-45 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
43 P 36-45 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
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44 L 46-55 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
45 L 46-55 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
46 L 46-55 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
47 P 46-55 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
48 L 26-35 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
49 P 36-45 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
50 P 46-55 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
51 P 26-35 TAHUN SARJANA 2-4 TAHUN 2-4 JUTA N 
52 P 36-45 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
53 P 36-45 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
54 L 36-45 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
55 P 36-45 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
56 L 36-45 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
57 L 26-35 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
58 L 36-45 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
59 P 36-45 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
60 L <25 TAHUN SMA 1-2 TAHUN <2 JUTA BN 
61 L 36-45 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
62 L 36-45 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
63 L 36-45 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
64 P <25 TAHUN DIPLOMA 1-2 TAHUN <2 JUTA BN 
65 L <25 TAHUN SMA 1-2 TAHUN <2 JUTA BN 
66 P 26-35 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
67 L 36-45 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
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68 P 46-55 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
69 L 26-35 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
70 P 46-55 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
71 L <25 TAHUN SMA 1-2 TAHUN <2 JUTA N 
72 P <25 TAHUN SMA 1-2 TAHUN <2 JUTA BN 
73 P 46-55 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
74 L 36-45 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
75 P 46-55 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
76 P 46-55 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
77 P 26-35 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
78 P 36-45 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
79 P 36-45 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
80 P 36-45 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
81 P 36-45 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
82 P 36-45 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
83 P 36-45 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
84 P 26-35 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
85 P 36-45 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
86 P 36-45 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
87 P 46-55 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
88 P 36-45 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
89 P 46-55 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
90 L 46-55 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
91 P 36-45 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
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92 P 36-45 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
93 P 36-45 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
94 P 46-55 TAHUN SD 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
95 L 26-35 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
96 P 36-45 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
97 L 36-45 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
98 L 36-45 TAHUN SMP 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
99 P 36-45 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
100 L 36-45 TAHUN SMA 4-6 TAHUN <2 JUTA N 
 
Lampiran 4: Tabulasi Data Responden Untuk Variabel Stres Kerja 
 
 
NO SK1 SK2 SK3 SK4 SK5 SK6 SK7 
STRES 
KERJA 
1 4 5 4 2 2 3 4 24 
2 2 1 4 2 2 1 4 16 
3 2 2 1 1 1 1 1 9 
4 2 4 2 2 2 2 2 16 
5 2 4 4 2 2 2 4 20 
6 2 4 3 3 3 4 3 22 
7 4 4 4 4 4 1 4 25 
8 2 4 4 1 1 4 4 20 
9 2 5 3 4 4 2 3 23 
10 2 4 4 3 3 3 4 23 
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11 2 4 2 4 4 2 2 20 
12 4 4 4 2 2 3 4 23 
13 2 4 4 4 4 3 4 25 
14 4 4 4 2 2 3 4 23 
15 3 4 4 2 2 3 4 22 
16 2 5 4 4 4 2 4 25 
17 3 4 4 4 4 3 4 26 
18 2 4 4 4 4 2 4 24 
19 2 2 2 2 2 2 2 14 
20 1 4 2 2 2 2 2 15 
21 2 5 4 4 4 2 4 25 
22 2 4 1 1 1 2 1 12 
23 2 4 4 4 4 2 4 24 
24 2 4 4 1 1 2 4 18 
25 1 4 2 2 2 2 2 15 
26 2 4 4 4 4 2 4 24 
27 1 4 1 1 1 1 1 10 
28 3 4 2 2 2 2 2 17 
29 2 4 1 1 1 2 1 12 
30 2 5 4 4 4 2 4 25 
31 2 4 4 4 4 2 4 24 
32 2 2 2 2 2 2 2 14 
33 2 4 2 2 2 2 2 16 
34 2 2 2 2 2 2 2 14 
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35 1 5 4 4 4 2 4 24 
36 2 2 2 2 2 2 2 14 
37 2 2 2 2 2 2 2 14 
38 2 4 4 2 2 2 4 20 
39 2 4 4 2 2 3 4 21 
40 2 4 4 2 2 2 4 20 
41 2 4 4 2 2 2 4 20 
42 2 4 4 2 2 2 4 20 
43 2 4 4 2 2 2 4 20 
44 3 3 3 2 2 3 3 19 
45 2 5 1 2 2 1 1 14 
46 2 5 4 5 5 4 4 29 
47 2 5 3 4 4 4 3 25 
48 4 5 4 5 5 4 4 31 
49 2 4 4 4 4 4 4 26 
50 2 4 4 4 4 2 4 24 
51 2 4 3 2 2 2 3 18 
52 2 2 2 2 2 2 2 14 
53 2 2 2 2 2 2 2 14 
54 2 2 2 2 2 2 2 14 
55 2 2 2 2 2 2 2 14 
56 2 4 2 2 2 2 2 16 
57 2 2 2 2 2 2 2 14 
58 4 5 5 5 5 2 5 31 
99 
 
 
59 2 2 2 2 2 2 2 14 
60 2 5 3 3 3 3 3 22 
61 3 4 3 4 4 3 3 24 
62 3 4 3 4 4 3 3 24 
63 4 5 5 5 5 2 5 31 
64 1 4 2 1 1 2 2 13 
65 2 5 3 3 3 3 3 22 
66 2 4 4 4 4 3 4 25 
67 2 4 2 2 2 2 2 16 
68 2 2 4 4 4 4 4 24 
69 2 3 2 1 1 3 2 14 
70 4 4 4 4 4 2 4 26 
71 1 4 1 1 1 2 1 11 
72 1 4 2 2 2 2 2 15 
73 2 4 2 4 4 2 2 20 
74 2 4 3 3 3 2 3 20 
75 2 4 4 4 4 4 4 26 
76 1 4 2 2 2 2 2 15 
77 2 4 2 2 2 2 2 16 
78 2 4 2 4 4 2 2 20 
79 2 4 4 4 4 4 4 26 
80 2 4 4 4 4 4 4 26 
81 2 4 4 4 4 4 4 26 
82 2 5 4 4 4 2 4 25 
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83 2 4 2 4 4 2 2 20 
84 1 4 4 2 2 4 4 21 
85 2 4 4 4 4 4 4 26 
86 2 4 4 4 4 4 4 26 
87 1 4 4 2 2 4 4 21 
88 3 5 4 4 4 2 4 26 
89 1 4 4 2 2 4 4 21 
90 1 5 3 4 4 1 3 21 
91 2 4 4 4 4 4 4 26 
92 2 4 4 3 3 2 4 22 
93 2 4 2 2 2 2 2 16 
94 3 5 4 4 4 2 4 26 
95 2 5 2 4 4 2 2 21 
96 3 5 4 4 4 2 4 26 
97 3 5 4 4 4 2 4 26 
98 2 1 1 2 2 2 1 11 
99 3 5 2 2 2 2 2 18 
100 2 2 2 2 2 2 2 14 
 
Lampiran 5: Tabulasi Data Responden Untuk Variabel Kepuasan Kerja 
 
NO KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 KK7 KK8 
KEPUASAN 
KERJA 
1 3 4 4 4 4 4 4 4 31 
2 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
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3 4 3 4 4 4 4 4 4 31 
4 3 4 4 4 4 4 4 3 30 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
6 2 3 2 2 4 4 3 3 23 
7 4 4 2 2 4 4 3 1 24 
8 4 4 2 2 4 4 4 4 28 
9 5 4 4 4 4 5 4 4 34 
10 2 2 2 2 3 3 3 4 21 
11 5 4 4 4 4 4 4 4 33 
12 2 2 2 2 4 4 4 4 24 
13 2 3 2 2 2 4 3 3 21 
14 3 3 3 3 4 4 4 4 28 
15 3 3 3 3 4 4 4 4 28 
16 2 4 4 4 4 4 4 4 30 
17 3 3 3 3 4 4 4 4 28 
18 2 4 4 4 4 4 4 4 30 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
20 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
21 2 4 4 4 4 4 4 4 30 
22 2 4 2 2 4 5 4 5 28 
23 2 4 4 4 4 4 4 4 30 
24 4 4 4 4 5 5 4 5 35 
25 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
26 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
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27 4 4 2 2 4 4 4 5 29 
28 4 4 4 4 4 4 3 3 30 
29 2 4 2 2 4 5 4 5 28 
30 2 4 4 4 4 4 4 4 30 
31 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
33 5 5 5 4 4 4 3 3 33 
34 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
35 2 4 4 4 4 4 4 4 30 
36 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
37 2 2 2 2 4 4 4 4 24 
38 3 4 4 4 4 4 4 3 30 
39 3 4 4 4 4 4 4 4 31 
40 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
41 4 3 4 4 4 4 4 4 31 
42 3 4 4 4 4 4 4 3 30 
43 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
44 2 3 2 2 4 1 3 3 20 
45 4 4 2 2 4 4 3 1 24 
46 4 4 2 2 4 4 4 4 28 
47 5 4 4 4 4 5 4 4 34 
48 2 2 2 2 3 5 3 4 23 
49 5 4 4 4 4 4 4 4 33 
50 2 2 2 2 4 4 4 4 24 
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51 2 3 2 2 2 4 3 3 21 
52 3 3 3 3 4 4 4 4 28 
53 3 3 3 3 4 4 4 4 28 
54 2 4 4 4 4 4 4 4 30 
55 3 3 3 3 4 4 4 4 28 
56 2 4 4 4 4 4 4 4 30 
57 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
58 2 5 2 2 4 4 4 5 28 
59 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
60 4 4 4 4 5 5 3 4 33 
61 4 4 1 1 4 4 3 3 24 
62 4 4 1 1 4 4 3 3 24 
63 2 5 4 2 2 4 4 5 28 
64 3 4 2 2 4 4 4 4 27 
65 4 4 4 4 5 4 3 4 32 
66 3 4 4 4 4 4 3 4 30 
67 4 4 4 4 5 5 5 4 35 
68 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
69 3 4 2 2 3 4 4 4 26 
70 4 4 2 2 4 4 2 4 26 
71 5 5 4 4 5 5 4 4 36 
72 2 4 4 4 4 4 4 4 30 
73 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
74 4 4 3 3 4 4 4 4 30 
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75 4 4 5 3 4 4 4 5 33 
76 2 4 4 4 4 4 4 4 30 
77 4 4 3 3 4 4 3 2 27 
78 5 4 4 4 4 3 4 4 32 
79 4 5 3 4 4 4 5 4 33 
80 4 4 5 2 2 5 5 5 32 
81 4 5 2 2 5 5 5 5 33 
82 1 4 2 2 5 5 4 4 27 
83 5 4 4 4 4 4 4 4 33 
84 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
85 4 4 2 2 4 4 4 4 28 
86 4 4 2 2 4 4 4 4 28 
87 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
88 4 4 3 3 4 4 4 4 30 
89 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
90 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
91 4 4 2 2 4 4 4 4 28 
92 4 4 2 2 4 5 4 4 29 
93 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
94 4 4 3 3 4 4 3 3 28 
95 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
96 4 4 3 3 4 4 4 3 29 
97 4 4 3 3 4 4 4 3 29 
98 4 4 2 2 5 5 1 3 26 
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99 4 4 3 3 4 4 4 3 29 
100 4 4 2 2 4 4 3 3 26 
 
Lampiran 6: Tabulasi Data Responden Untuk Variabel Komitmen Organisasional 
 
NO KO1 KO2 KO3 KO4 KO5 KO6 KO7 
KOMITMEN 
ORGANISASI 
1 1 1 2 2 2 1 1 10 
2 5 3 4 3 4 3 3 25 
3 4 4 4 4 4 4 4 28 
4 4 2 4 4 2 2 4 22 
5 4 2 4 4 3 2 2 21 
6 4 2 4 4 2 4 2 22 
7 4 2 4 3 2 4 4 23 
8 4 4 4 3 3 4 4 26 
9 4 4 4 4 4 4 2 26 
10 2 2 4 4 2 2 2 18 
11 3 3 3 3 3 3 3 21 
12 4 2 4 2 3 4 2 21 
13 4 4 4 4 4 4 4 28 
14 4 4 4 4 4 4 2 26 
15 4 3 4 3 4 4 2 24 
16 3 2 2 4 2 4 4 21 
17 2 4 3 4 5 2 2 22 
18 4 4 4 4 2 4 2 24 
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19 4 3 4 5 2 2 2 22 
20 4 2 4 4 2 2 2 20 
21 2 4 4 4 2 4 2 22 
22 4 4 4 4 4 4 4 28 
23 2 4 4 4 4 4 4 26 
24 2 4 4 5 1 4 4 24 
25 4 4 4 4 2 4 4 26 
26 4 4 4 4 4 4 4 28 
27 2 4 4 5 1 4 4 24 
28 4 4 4 3 3 2 2 22 
29 4 4 4 4 4 4 4 28 
30 2 4 4 4 4 4 4 26 
31 4 4 4 4 4 4 4 28 
32 4 4 4 4 4 4 4 28 
33 5 5 4 3 3 2 1 23 
34 4 4 4 4 4 4 4 28 
35 2 4 4 4 4 4 4 26 
36 4 4 4 4 4 4 4 28 
37 4 4 4 4 4 4 4 28 
38 4 4 4 4 4 4 4 28 
39 4 4 4 4 4 4 4 28 
40 4 4 4 4 4 4 4 28 
41 4 4 4 4 4 4 4 28 
42 4 4 4 4 4 4 4 28 
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43 4 4 4 4 4 4 4 28 
44 3 4 4 4 4 4 4 27 
45 4 4 4 4 4 4 5 29 
46 4 4 4 4 4 4 3 27 
47 4 4 5 4 4 5 3 29 
48 4 4 4 4 4 4 3 27 
49 4 4 4 4 4 4 4 28 
50 2 4 4 4 4 4 2 24 
51 3 4 4 4 4 4 3 26 
52 3 4 4 4 4 4 3 26 
53 3 4 4 4 4 4 3 26 
54 3 4 4 4 4 4 3 26 
55 3 4 4 4 4 4 3 26 
56 3 4 4 2 2 4 3 22 
57 4 4 4 4 4 4 4 28 
58 2 2 4 4 4 4 4 24 
59 4 4 4 4 4 4 4 28 
60 3 3 3 3 3 3 3 21 
61 3 3 4 3 3 3 4 23 
62 3 3 4 3 3 3 4 23 
63 2 2 4 4 4 4 4 24 
64 3 3 4 4 2 3 2 21 
65 3 3 3 3 3 3 3 21 
66 4 3 4 4 3 4 3 25 
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67 4 3 4 4 3 4 3 25 
68 4 2 4 3 3 4 3 23 
69 3 3 4 3 2 2 2 19 
70 4 4 4 4 2 4 2 24 
71 4 2 4 5 4 4 4 27 
72 3 4 4 4 2 4 2 23 
73 4 4 4 4 2 2 2 22 
74 4 4 4 3 2 4 4 25 
75 4 4 4 4 5 3 4 28 
76 3 4 4 4 2 4 2 23 
77 4 4 2 4 4 2 3 23 
78 4 4 4 4 2 4 4 26 
79 4 4 4 5 3 4 2 26 
80 5 5 4 4 4 4 4 30 
81 4 4 4 4 4 4 4 28 
82 2 4 4 4 4 4 2 24 
83 4 4 4 4 2 4 4 26 
84 4 4 4 4 4 4 4 28 
85 4 4 4 4 4 4 4 28 
86 4 4 4 4 4 4 4 28 
87 4 4 4 4 4 4 4 28 
88 3 4 3 4 3 4 3 24 
89 4 4 4 4 4 4 4 28 
90 5 5 5 5 5 5 5 35 
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91 4 4 4 4 4 4 4 28 
92 4 4 4 4 4 4 3 27 
93 4 2 4 4 2 4 2 22 
94 4 4 4 3 4 3 5 27 
95 5 5 5 5 5 5 5 35 
96 4 3 5 3 4 3 4 26 
97 4 3 4 3 4 3 3 24 
98 4 4 4 3 4 3 5 27 
99 5 5 5 5 5 5 5 35 
100 4 3 5 3 4 3 4 26 
 
Lampiran 7: Tabulasi Data Responden Untuk Variabel Turnover Intention 
 
NO TI1 TI2 TI3 TI4 TI5 TI6 TI7 
TURNOVER 
INTENTION 
1 3 4 2 2 2 2 2 17 
2 2 4 2 1 2 2 2 15 
3 2 2 2 2 2 2 2 14 
4 2 4 2 2 2 2 2 16 
5 2 4 4 4 2 2 2 20 
6 4 4 3 2 3 2 3 21 
7 2 4 2 2 2 2 2 16 
8 3 3 2 2 2 2 2 16 
9 1 2 2 2 2 2 2 13 
10 4 4 3 4 4 4 4 27 
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11 2 2 2 2 2 2 2 14 
12 2 2 2 4 2 4 4 20 
13 4 4 4 4 4 4 4 28 
14 4 4 4 4 4 4 4 28 
15 4 4 4 4 4 4 4 28 
16 2 2 2 2 2 2 2 14 
17 4 4 4 4 4 4 4 28 
18 2 2 2 2 2 2 2 14 
19 2 2 2 1 1 1 2 11 
20 2 4 2 2 2 2 2 16 
21 2 2 2 2 2 2 2 14 
22 1 1 2 2 2 2 1 11 
23 2 2 2 2 2 2 2 14 
24 1 1 2 2 1 1 1 9 
25 4 4 4 2 2 2 2 20 
26 2 2 2 2 2 2 2 14 
27 1 1 2 2 1 1 1 9 
28 2 2 3 2 2 2 2 15 
29 1 1 2 2 2 2 1 11 
30 2 2 2 2 2 2 2 14 
31 2 2 2 2 2 2 2 14 
32 2 2 2 2 2 2 2 14 
33 2 1 3 2 2 1 1 12 
34 2 2 2 2 2 2 2 14 
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35 2 2 2 2 2 2 2 14 
36 2 2 2 2 2 2 2 14 
37 2 2 2 2 2 2 2 14 
38 2 2 2 2 2 2 2 14 
39 2 2 2 2 2 2 2 14 
40 2 2 2 2 2 2 2 14 
41 2 2 2 2 2 2 2 14 
42 2 2 2 2 2 2 2 14 
43 2 2 2 2 2 2 2 14 
44 3 3 3 3 3 3 3 21 
45 1 2 1 1 1 2 1 9 
46 3 2 3 1 1 1 2 13 
47 1 1 1 1 1 2 2 9 
48 3 3 3 3 3 1 2 18 
49 2 4 4 2 2 2 2 18 
50 2 4 2 2 2 2 2 16 
51 2 3 2 2 2 2 2 15 
52 2 3 2 2 2 2 2 15 
53 2 3 2 2 2 2 2 15 
54 2 3 2 2 2 2 2 15 
55 2 3 2 2 2 2 2 15 
56 2 3 3 3 2 2 2 17 
57 2 2 2 2 2 2 2 14 
58 2 4 4 2 2 2 2 18 
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59 2 2 2 2 2 2 2 14 
60 3 4 3 3 3 3 3 22 
61 2 3 3 3 2 2 2 17 
62 2 3 3 3 2 2 2 17 
63 2 4 4 2 2 2 2 18 
64 2 4 2 2 2 2 2 16 
65 3 4 3 3 3 3 3 22 
66 2 3 3 1 1 1 1 12 
67 2 3 2 3 2 2 2 16 
68 2 4 2 2 2 2 2 16 
69 3 4 3 3 3 3 3 22 
70 2 4 2 2 2 4 2 18 
71 2 3 2 1 1 1 1 11 
72 2 3 2 2 2 2 2 15 
73 4 4 2 2 2 2 2 18 
74 2 3 2 2 2 2 2 15 
75 2 2 4 2 3 2 2 17 
76 2 3 2 2 2 2 2 15 
77 2 2 2 2 2 2 2 14 
78 2 2 2 2 2 2 2 14 
79 2 4 2 3 3 2 2 18 
80 4 4 2 2 2 2 2 18 
81 2 2 2 2 2 2 2 14 
82 2 4 2 2 2 2 2 16 
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83 2 2 2 2 2 2 2 14 
84 2 2 2 2 2 2 2 14 
85 2 2 2 2 2 2 2 14 
86 2 2 2 2 2 2 2 14 
87 2 2 2 2 2 2 2 14 
88 3 2 2 2 2 2 2 15 
89 2 2 2 2 2 2 2 14 
90 1 2 2 5 1 1 1 13 
91 4 2 2 2 2 2 2 16 
92 2 2 2 2 2 2 2 14 
93 2 2 2 2 2 2 2 14 
94 3 4 3 4 2 2 2 20 
95 2 2 2 2 2 2 2 14 
96 2 2 2 2 2 2 2 14 
97 2 2 2 2 2 2 2 14 
98 3 2 2 2 2 2 2 15 
99 2 2 2 2 3 3 3 17 
100 2 2 2 2 2 2 2 14 
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Lampiran 8: Karakteristik Responden 
 
 
UMUR 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid <25 TAHUN 9 9.0 9.0 9.0 
26-35 TAHUN 17 17.0 17.0 26.0 
36-45 TAHUN 47 47.0 47.0 73.0 
46-55 TAHUN 27 27.0 27.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
JENIS KELAMIN 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid L 34 34.0 34.0 34.0 
P 66 66.0 66.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
 
PENDIDIKAN TERAKHIR 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid DIPLOMA 2 2.0 2.0 2.0 
SARJANA 4 4.0 4.0 6.0 
SD 1 1.0 1.0 7.0 
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SMA 58 58.0 58.0 65.0 
SMP 35 35.0 35.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
LAMA BEKERJA 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1-2 TAHUN 11 11.0 11.0 11.0 
2- 4 TAHUN 1 1.0 1.0 12.0 
2-4 TAHUN 5 5.0 5.0 17.0 
4-6 TAHUN 83 83.0 83.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
 
GAJI YANG DITERIMA 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid < 2 JUTA 1 1.0 1.0 1.0 
<2 JUTA 95 95.0 95.0 96.0 
2- 4 JUTA 1 1.0 1.0 97.0 
2-4 JUTA 3 3.0 3.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
STATUS PERNIKAHAN 
 
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
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Valid BN 10 10.0 10.0 10.0 
N 90 90.0 90.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
 
Lampiran 9 :Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel 
 
a. Uji Validitas  
Stres Kerja 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 
SK1 18.15 23.846 .348 .865 
SK2 16.44 21.602 .468 .855 
SK3 17.22 18.355 .793 .806 
SK4 17.45 18.028 .770 .810 
SK5 17.45 18.028 .770 .810 
SK6 17.87 23.266 .354 .866 
SK7 17.22 18.355 .793 .806 
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Kepuasan Kerja 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 
KK1 26.16 10.156 .357 .741 
KK2 25.77 10.967 .496 .709 
KK3 26.34 8.509 .667 .661 
KK4 26.41 8.669 .661 .663 
KK5 25.64 11.808 .346 .733 
KK6 25.52 12.151 .274 .742 
KK7 25.80 11.253 .455 .717 
KK8 25.77 11.492 .298 .740 
 
Komitmen Organisasi 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 
KO1 21.79 9.622 .363 .740 
KO2 21.79 8.814 .546 .697 
KO3 21.45 10.412 .478 .724 
KO4 21.57 10.369 .357 .738 
KO5 22.00 8.505 .487 .714 
KO6 21.74 8.942 .563 .695 
KO7 22.06 8.299 .519 .705 
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Turnover Intention 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 
TI1 13.51 10.919 .686 .861 
TI2 13.07 10.429 .562 .887 
TI3 13.41 11.537 .603 .871 
TI4 13.52 11.282 .606 .871 
TI5 13.64 11.081 .822 .847 
TI6 13.64 11.324 .707 .859 
TI7 13.65 11.058 .813 .848 
 
 
b. Uji Reliabilitas  
Stres Kerja 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.854 7 
 
Kepuasan Kerja 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.743 8 
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Komitmen Organisasi 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.747 7 
 
Turnover Intention 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.881 7 
 
Lampiran 10 : Hasil Uji Asumsi Klasik 
 
a. Uji Normalitas  
Hasil Analisis Data 
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NPar Tests 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Predicted Value 
N 100 
Normal Parametersa,b Mean 15.7400000 
Std. Deviation 1.95620290 
Most Extreme Differences Absolute .074 
Positive .074 
Negative -.073 
Test Statistic .074 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
 
 
b.  Uji Multikolinieritas  
 
Coefficients
a 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 27.251 3.706  7.352 .000   
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KOMITME
N 
ORGANISA
SI 
-.243 .100 -.220 -2.432 .017 .941 1.062 
KEPUASA
N KERJA 
-.314 .096 -.298 -3.277 .001 .933 1.072 
STRES 
KERJA 
.195 .066 .263 2.977 .004 .989 1.011 
a. Dependent Variable: TURNOVER INTENTION 
 
 
c. Uji Heteroskedastisitas  
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 27.251 3.706  7.352 .000   
KOMITME
N 
ORGANISA
SI 
-.243 .100 -.220 -2.432 .017 .941 1.062 
KEPUASA
N KERJA 
-.314 .096 -.298 -3.277 .001 .933 1.072 
STRES 
KERJA 
.195 .066 .263 2.977 .004 .989 1.011 
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Lampiran 11: Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 
1 STRES KERJA, 
KOMITMEN 
ORGANISASI, 
KEPUASAN 
KERJAb 
. Enter 
a. Dependent Variable: TURNOVER INTENTION 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary
b 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
R Square 
Change 
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1 .508a .259 .235 3.364 .259 
a. Predictors: (Constant), STRES KERJA, KOMITMEN ORGANISASI, KEPUASAN KERJA 
b. Dependent Variable: TURNOVER INTENTION 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 378.846 3 126.282 11.159 .000b 
Residual 1086.394 96 11.317   
Total 1465.240 99    
a. Dependent Variable: TURNOVER INTENTION 
b. Predictors: (Constant), STRES KERJA, KOMITMEN ORGANISASI, KEPUASAN KERJA 
 
Coefficients
a 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta 
Toleranc
e VIF 
1 (Constant) 27.251 3.706 
 
7.352 .000 
  
KOMITMEN 
ORGANISASI 
-.243 .100 -.220 -2.432 .017 .941 1.062 
KEPUASAN 
KERJA 
-.314 .096 -.298 -3.277 .001 .933 1.072 
STRES KERJA .195 .066 .263 2.977 .004 .989 1.011 
a. Dependent Variable: TURNOVER INTENTION 
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